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Kære	  Læser,	  Dette	  speciale	  er	  resultatet	  af	  en	  undersøgelse	  af,	  hvordan	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  kan	  styrkes	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  Til	  denne	  undersøgelse	  har	  vi	  indledt	  et	  samarbejde	  med	  Røde	  Kors	  Hovedstaden	  samt	  konsulentvirksomheden	  Ledfrivillige.dk.	  Derudover	  har	  vi	  i	  forløbet	  været	  i	  kontakt	  med	  en	  række	  personer/eksperter,	  der	  alle	  har	  berøring	  med	  frivillighedsområdet.	  Vi	  er	  meget	  taknemmelige	  for	  den	  imødekommenhed,	  vi	  har	  oplevet	  fra	  de	  forskellige	  involverede,	  som	  har	  muliggjort	  at	  specialet	  kunne	  realiseres.	  I	  produktionen	  af	  specialet	  har	  vi	  begge	  løbende	  bidraget	  til	  samtlige	  kapitler.	  Vi	  har	  således	  delt	  specialet	  ligeligt	  op	  i	  mellem	  os	  i	  forhold	  til	  at	  notere,	  hvilke	  dele	  vi	  hver	  især	  har	  forfattet.	  Således	  er	  Nynne	  Pertou	  forfatter	  til	  alle	  de	  lige	  sider	  mens	  Anders	  Holm	  er	  forfatter	  til	  alle	  de	  ulige	  sider.	  	  God	  fornøjelse!	  
IV	   	  	  
Abstract	  This	  thesis	  examines	  how	  collaboration	  between	  employees	  and	  volunteers	  	  in	  a	  voluntary	  organization	  can	  be	  strengthened.	  This	  study	  is	  based	  on	  specific	  collaboration	  between	  two	  consultants	  and	  two	  volunteers	  in	  Røde	  Kors	  Hovedstaden.	  The	  empirical	  material	  consists	  of	  a	  series	  of	  qualitative	  interviews	  with	  experts	  in	  the	  voluntary	  sector	  in	  Denmark,	  as	  well	  as	  the	  head	  of	  the	  department,	  two	  consultants	  and	  two	  volunteers	  from	  Røde	  Kors	  Hovedstaden.	  	  The	  thesis	  use	  Ulla	  Habermann’s	  concepts	  reason	  and	  need	  together	  with	  her	  motive	  dimensions	  to	  examine	  what	  motivates	  the	  volunteers	  and	  consultants	  in	  their	  work	  at	  Røde	  Kors	  Hovedstaden.	  In	  order	  to	  examine	  what	  is	  perceived	  as	  meaningful	  work	  for	  volunteers	  and	  consultants	  the	  thesis	  use	  Ib	  Ravn's	  definition	  of	  what	  constitutes	  meaningful	  work.	  The	  thesis	  also	  examines	  which	  approach	  the	  volunteers	  and	  employees	  have	  to	  allocation	  of	  their	  roles	  and	  tasks	  and	  to	  problem	  solving.	  	  The	  concept	  organizational	  social	  capital	  is	  adapted	  to	  be	  used	  in	  a	  voluntary	  organization,	  and	  through	  the	  use	  of	  this	  concepts	  components	  trust,	  
justice	  and	  collaboration	  ability,	  the	  collaboration	  and	  properties	  in	  the	  social	  relations	  between	  consultants	  and	  volunteers	  at	  Røde	  Kors	  Hovedstaden.	  Concluding	  the	  thesis	  a	  situation-­‐based	  model	  of	  collaboration	  between	  volunteers	  and	  employees	  in	  a	  voluntary	  organization	  is	  developed.	  The	  model	  illustrates	  the	  conclusion	  that	  there	  is	  a	  correlation	  between	  the	  strength	  of	  the	  collaboration	  between	  volunteers	  and	  consultants,	  and	  how	  each	  of	  them	  are	  motivated,	  find	  work	  meaningful,	  and	  their	  approach	  to	  allocation	  of	  roles	  and	  tasks	  and	  to	  problem	  solving.	  It	  is	  also	  concluded	  that	  these	  three	  components	  are	  variable	  and	  in	  coherence	  with	  each	  other.	  The	  thesis	  concludes	  that	  collaboration	  between	  volunteers	  and	  employees	  can	  be	  strengthened	  by	  fine-­‐tuning	  
meaningful	  work,	  motivation	  and	  approaches.	  
V	   	  	  
Resume	  Dette	  speciale	  undersøger,	  hvordan	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  kan	  styrkes	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  Til	  denne	  undersøgelse	  tages	  der	  udgangspunkt	  i	  et	  konkret	  samarbejde	  mellem	  to	  konsulenter	  og	  to	  frivillige	  i	  Røde	  Kors	  Hovedstaden.	  Det	  empiriske	  materiale	  består	  af	  en	  række	  kvalitative	  interviews	  med	  eksperter	  på	  frivillighedsområdet	  samt	  sekretariatslederen,	  to	  konsulenter	  og	  to	  frivillige	  i	  Røde	  Kors	  Hovedstaden.	  	  I	  specialet	  anvendes	  Ulla	  Habermanns	  begreber	  anledning	  og	  behov	  samt	  hendes	  motivdimensioner	  til	  at	  undersøge,	  hvad	  der	  motiverer	  de	  frivillige	  og	  konsulenterne	  i	  deres	  arbejde	  i	  Røde	  Kors	  Hovedstaden.	  For	  at	  kunne	  undersøge	  hvad	  der	  opleves	  som	  meningsfuldt	  arbejde	  for	  de	  frivillige	  og	  ansatte	  inddrages	  Ib	  Ravns	  definition	  af,	  hvad	  der	  konstituerer	  mening	  i	  arbejdet.	  Specialet	  undersøger	  samtidig	  hvilke	  tilgange	  de	  frivillige	  og	  ansatte	  har	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordeling	  samt	  til	  opgaveløsning.	  	  I	  specialet	  bearbejdes	  begrebet	  virksomhedens	  sociale	  kapital,	  så	  det	  kan	  benyttes	  i	  en	  frivillig	  organisation,	  og	  gennem	  brug	  af	  begrebets	  komponenter	  tillid,	  retfærdighed	  og	  samarbejdsevne,	  undersøges	  samarbejdet	  og	  egenskaber	  i	  de	  sociale	  relationer	  mellem	  konsulenterne	  og	  de	  frivillige	  i	  Røde	  Kors	  Hovedstaden.	  	  Som	  konklusion	  på	  specialet	  udvikles	  en	  situationsbaseret	  model	  for	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  Modellen	  illustrerer	  specialets	  konklusioner	  af,	  at	  der	  er	  sammenhæng	  mellem	  styrken	  i	  de	  frivillige	  og	  ansattes	  samarbejde,	  og	  hvordan	  de	  hver	  især	  bliver	  motiveret,	  oplever	  arbejdet	  meningsfuldt	  og	  hvilke	  tilgange	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordeling	  og	  opgaveløsning	  de	  har.	  Det	  konkluderes	  endvidere	  at	  disse	  tre	  komponenter	  er	  variable	  og	  i	  indbyrdes	  sammenhæng	  med	  hinanden.	  Specialets	  konklusion	  er	  således	  at	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  kan	  styrkes	  ved	  at	  disse	  afstemmer	  
mening	  i	  arbejdet,	  motivation	  og	  tilgange.	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Kapitel	  1:	  Problemfelt	  
1.1	  Frivilligt	  arbejde	  i	  Danmark	  historisk	  set	  I	  Danmark	  har	  vi	  en	  stærk	  tradition	  for	  at	  have	  et	  foreningsliv	  med	  borgere,	  som	  deltager	  aktivt	  i	  samfundet.	  Allerede	  i	  1700-­‐tallet	  opstod	  de	  første	  private	  velgørende	  sammenslutninger	  og	  med	  grundloven	  i	  1849,	  blev	  der	  givet	  forenings-­‐	  og	  forsamlingsfrihed	  (Socialministeriet	  2001:7).	  Siden	  er	  der	  inden	  for	  næsten	  alle	  samfundsanliggender	  opstået	  et	  utal	  af	  foreninger	  og	  organisationer.	  Af	  disse	  har	  mange	  direkte	  eller	  indirekte	  et	  socialt	  sigte	  (ibid.).	  Det	  var	  karakteristisk	  for	  de	  sociale	  og	  humanitære	  frivillige	  organisationer,	  at	  deres	  opgaver	  og	  formål	  afspejlede	  de	  problemer,	  der	  var	  i	  samfundet.	  De	  arbejdede	  med	  at	  påpege	  fattige	  og	  syges	  behov	  og	  har	  på	  den	  måde	  spillet	  en	  stor	  rolle	  i,	  at	  holdningen	  til	  mennesker	  med	  sociale	  problemer	  ændredes	  i	  det	  danske	  samfund	  (ibid.).	  Dette	  gav	  sig	  udslag	  i,	  at	  sociale	  ydelser	  blev	  en	  del	  af	  lovgivningen	  i	  begyndelsen	  af	  det	  20.	  århundrede,	  og	  det	  kulminerede	  med	  vedtagelsen	  af	  Socialreformen	  i	  1933,	  som	  anses	  for	  at	  være	  grundstenen	  til	  den	  danske	  velfærdsstat	  (ibid.:8).	  Siden	  er	  den	  offentlige	  indsats,	  blandt	  andet	  på	  det	  sociale	  område,	  blevet	  mere	  og	  mere	  udbygget.	  Dette	  startede	  samtidig	  en	  diskussion	  af,	  hvorvidt	  velfærdstaten	  var	  blevet	  for	  omkostningsfuld,	  og	  om	  den	  var	  begyndt	  at	  fratage	  borgerne	  indflydelse	  på	  deres	  eget	  liv	  (ibid.).	  Det	  resulterede	  i,	  at	  tiden	  efter	  1980	  var	  præget	  af	  at	  finde	  alternative	  løsninger	  på	  samfundets	  sociale	  problemer	  (ibid.).	  Da	  der	  samtidig	  var	  et	  behov	  for	  decentralisering	  og	  nærhed,	  blev	  der	  oprettet	  frivillige	  organisationer	  og	  foreninger	  i	  en	  mængde,	  der	  ikke	  havde	  været	  før	  (ibid.).	  De	  frivillige	  organisationers	  ’bottom-­‐up’	  perspektiv	  har	  præget	  socialpolitikken,	  ved	  at	  man	  blandt	  andet	  iværksatte	  et	  omfattende	  socialt	  udviklingsprogram,	  der	  skulle	  styrke	  det	  lokale	  initiativ	  (ibid.:9).	  På	  den	  måde	  fik	  de	  frivillige	  sociale	  organisationer	  en	  mere	  central	  og	  legitim	  rolle	  efter	  1970´erne,	  hvor	  der	  blev	  set	  skævt	  til	  den	  ikke-­‐professionelle	  frivillige	  indsats	  (ibid.:9f).	  	  Således	  er	  den	  frivillige	  verden	  en	  del	  af	  fundamentet	  for	  vores	  velfærdssamfund	  ved	  i	  mange	  sammenhænge	  at	  have	  været	  med	  til	  at	  forme	  det,	  til	  det	  vi	  har	  i	  dag.	  I	  dag	  er	  frivillige	  sociale	  organisationer	  en	  vigtig	  spiller	  i	  vores	  velfærdssamfund	  (Socialministeriet,	  2001:10;	  Frivilligcharter,	  2013).	  	  
1.2	  Frivilligt	  arbejde	  i	  Danmark	  i	  dag	  Politisk	  er	  der	  en	  øget	  interesse	  for	  frivilligområdet,	  hvor	  offentlig	  ressourceknaphed,	  stigende	  politiske	  og	  faglige	  ambitioner,	  behov	  for	  innovation	  og	  nye	  forestillinger	  om	  et	  mere	  aktivt	  medborgerskab	  har	  skabt	  en	  fornyet	  interessere	  for	  en	  målrettet	  involvering	  af	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frivillige	  og	  frivillige	  organisationer	  i	  samproduktion	  af	  offentlig	  velfærdsservice	  (Sørensen	  &	  Torfing,	  2012:1).	  Samproduktion	  tilbyder	  ifølge	  professorerne	  Eva	  Sørensen	  og	  Jacob	  Torfing	  
(...)	  en	  særlig	  vinkel	  på	  frivillige	  og	  frivillige	  organisationer	  som	  partnere	  i	  produktionen	  af	  
offentlig	  velfærd	  (Sørensen	  &	  Torfing,	  2012:1).	  Med	  folketingets	  vedtagelse	  af	  kommunalreformen	  i	  2005	  blev	  ansvaret	  for	  den	  sociale	  indsats	  samlet	  i	  kommunerne,	  hvor	  også	  ansvaret	  for	  at	  støtte	  frivillige	  aktiviteter	  inden	  for	  det	  sociale	  område	  blev	  placeret	  (Socialministeriet,	  2006:38).	  Folketinget	  besluttede	  samtidig	  at	  afsætte	  49	  millioner	  kr.	  til	  en	  styrkelse	  og	  udvikling	  af	  frivilligcentrenes	  arbejde,	  for	  på	  den	  måde	  at	  give	  dem	  et	  kvalitativt	  løft	  (Henriksen,	  2008:7).	  Intentionen	  bag	  denne	  støtte	  er	  meget	  lig	  Sørensen	  og	  Torfings	  definition	  af	  samproduktion.	  Den	  er	  beskrevet	  som	  en	  måde	  at	  skabe	  de	  bedste	  forudsætninger	  for	  sammenhæng	  mellem	  den	  offentlige	  sociale	  indsats	  og	  de	  frivillige	  sociale	  aktiviteter	  (Socialministeriet,	  2006:38).	  Momentum,	  Kommunernes	  Landsforenings	  nyhedsbrev,	  har	  foretaget	  en	  undersøgelse	  blandt	  landets	  kommunaldirektører,	  hvoraf	  det	  fremgår,	  at	  64	  %	  af	  landets	  kommunaldirektører	  finder	  det	  nødvendigt	  at	  inddrage	  flere	  frivillige,	  hvis	  den	  kommunale	  service	  skal	  opretholdes	  i	  fremtiden	  (Jørgensen,	  2013).	  Det	  var	  også	  den	  tidligere	  social-­‐	  og	  integrationsminister	  Karen	  Hækkerups	  holdning	  og	  hun	  agiterede	  for	  at	  inddrage	  frivillige	  mere	  i	  velfærdsløsningen,	  en	  holdning	  som	  Sørensen	  og	  Torfing	  deler	  (Jørgensen,	  2013;	  Sørensen	  og	  Torfing,	  2012:23).	  I	  2012	  udarbejdede	  Center	  for	  frivilligt	  socialt	  arbejde	  (forkortet:	  CFSA)	  en	  rapport	  (Frivilligrapporten)	  for	  Social-­‐	  og	  Integrationsministeriet,	  der	  gennem	  fem	  undersøgelser	  forsøger	  at	  give	  en	  faktuel	  status	  på	  foreningernes,	  de	  frivilliges,	  danskernes	  og	  kommunernes	  engagement	  i	  det	  frivillige	  sociale	  arbejde	  i	  Danmark,	  og	  hvordan	  det	  er	  gået	  siden	  årsrapporten	  i	  2010	  (CFSA,	  2013:6).	  Undersøgelsen	  viser	  at	  omkring	  40	  %	  af	  den	  danske	  befolkning	  i	  2012	  var	  involveret	  i	  frivilligt	  arbejde,	  det	  er	  5	  %	  mere	  end	  i	  2005,	  hvilket	  placerer	  Danmark	  blandt	  de	  lande	  i	  verden,	  hvor	  der	  er	  forholdsvist	  flest	  engagerede	  borgere	  i	  frivillig	  regi	  (CFSA,	  2013:7;	  Koch-­‐Nielsen	  et	  al.,	  2005:9).	  Disse	  tal	  peger	  således	  i	  retning	  af,	  at	  antallet	  af	  danskere	  der	  deltager	  i	  frivilligt	  arbejde	  ikke	  ser	  ud	  til	  at	  være	  på	  retur,	  men	  tværtimod	  kan	  være	  stigende	  nærmeste	  i	  fremtid.	  	  
1.3	  Udfordringer	  i	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  Center	  for	  frivilligt	  socialt	  arbejde	  (CFSA)	  er	  et	  landsdækkende	  videns-­‐,	  kompetence-­‐,	  og	  udviklingscenter	  oprettet	  i	  1992	  med	  det	  formål	  at	  støtte	  og	  udvikle	  det	  frivillige	  sociale	  arbejde	  i	  Danmark	  (Frivillighed.dk	  A).	  Centeret	  har	  udarbejdet	  en	  web-­‐håndbog	  om	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samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte,	  hvori	  de	  beskriver	  en	  lang	  række	  udfordringer	  i	  samarbejdet	  mellem	  lokale	  foreninger	  og	  kommunen.	  Det	  drejer	  sig	  helt	  kort	  om,	  at	  der	  er	  en	  række	  forhold	  ved	  det	  frivillige	  arbejde	  som	  eksempelvis	  tid,	  kompetenceniveau	  og	  tilgang	  til	  samarbejdet,	  som	  kan	  udgøre	  barrierer	  eller	  udfordringer	  i	  samarbejdet	  (Frivillighed.dk	  B).	  	  I	  vores	  arbejde	  med	  at	  læse	  os	  ind	  på	  feltet	  blev	  vi	  opmærksomme	  på,	  at	  der	  stort	  set	  ikke	  er	  litteratur	  om	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  internt	  i	  en	  frivillig	  organisation,	  hvilket	  underbygges	  i	  kapital	  2.	  Vi	  har	  begge	  erfaringer	  med	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  fra	  henholdsvis	  Foreningen	  RETRO,	  Red	  Barnet	  Ungdom,	  GAME,	  ForeningsGuiderne	  og	  Aidsfondet.	  Her	  har	  vi	  oplevet,	  hvordan	  det	  gode	  samarbejde	  eller	  mangel	  på	  samme	  har	  fået	  stor	  betydning	  for	  begge	  parters	  motivation	  og	  engagement.	  Et	  eksempel	  er	  en	  ansat	  konsulent	  der	  i	  manglende	  forståelse	  af	  de	  frivilliges	  tid	  og	  ressourcer	  stiller	  krav,	  der	  for	  de	  frivillige	  opleves	  som	  urealistiske.	  I	  et	  andet	  eksempel	  gør	  det	  modsatte	  sig	  gældende,	  hvor	  frivillige	  stiller	  krav	  til	  en	  ansat,	  som	  ser	  det	  som	  helt	  urealistiske,	  da	  han	  slet	  ikke	  har	  timer	  nok	  i	  ugen	  til	  at	  løse	  de	  forventede	  opgaver.	  Vi	  ser	  altså	  især	  problemer	  i	  samarbejdet,	  der	  er	  knyttet	  til	  parternes	  forståelse	  af	  hinandens	  situationer.	  	  
1.4	  Efterspørgsel	  på	  viden	  	  Med	  udgangspunkt	  i	  disse	  forforståelser	  tog	  vi	  kontakt	  til	  konsulent	  i	  Ledfrivillige.dk	  og	  medforfatter	  til	  bogen	  Ledelse	  af	  frivillige	  –	  en	  håndbog,	  Rie	  Skårhøj.	  Hun	  bekræfter	  at	  der	  ikke	  er	  meget	  litteratur	  på	  området	  og	  ser	  en	  stor	  efterspørgsel	  efter	  konkret	  viden	  om	  hvordan	  ansatte	  i	  frivillige	  organisationer	  kan	  styrke	  samarbejdet	  med	  sine	  frivillige.	  Skårhøj	  møder	  gennem	  sit	  arbejde	  mange	  frivillige	  organisationer	  (Ledfrivillige.dk).	  I	  en	  telefonsamtale	  med	  os	  fortæller	  hun,	  at	  det	  især	  er	  de	  ansatte	  i	  frivillige	  organisationer,	  der	  efterspørger	  vejledning	  til	  spørgsmål	  som:	  Hvad	  kan	  jeg	  som	  ansat	  tillade	  mig	  at	  bede	  de	  frivillige	  om?	  Ifølge	  Skårhøj	  kommer	  mange	  ansatte	  til	  at	  påtage	  sig	  for	  mange	  opgaver,	  fordi	  de	  er	  bange	  for	  at	  give	  de	  frivillige	  for	  mange	  opgaver.	  Nogle	  ansatte	  oplever	  det	  også	  som	  udfordrende	  at	  sætte	  grænser	  mellem,	  hvad	  de	  laver	  som	  ansatte	  og	  får	  penge	  for,	  og	  hvad	  de	  laver	  frivilligt,	  fordi	  det	  er	  i	  en	  god	  sags	  tjeneste.	  Eller	  de	  søger	  vejledning	  til,	  hvordan	  man	  forholder	  sig	  til	  at	  være	  ansat	  af	  frivillige,	  når	  det	  er	  en	  bestyrelse	  bestående	  af	  frivillige,	  der	  står	  som	  nærmeste	  overordnede.	  Og	  de	  stiller	  spørgsmål	  som:	  Hvordan	  leder	  man	  eller	  understøtter	  man	  de	  
frivillige	  på	  afstand?	  Og:	  Hvordan	  bruger	  man	  de	  frivillige	  i	  forhold	  til	  de	  krav,	  som	  man	  har	  fra	  
organisationen	  eller	  kommunen?	  (Telefonsamtale	  med	  Skårhøj	  14.10.2013).	  De	  ansatte	  kan	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med	  andre	  ord	  ikke,	  ifølge	  Skårhøj,	  finde	  den	  relevante	  viden,	  der	  kan	  svare	  på	  de	  mange	  spørgsmål,	  der	  opstår,	  når	  de	  samarbejder	  med	  frivillige.	  Flere	  af	  disse	  problemstillinger	  er	  også	  slået	  an	  i	  de	  få	  danske	  bøger,	  der	  er	  at	  finde	  på	  området	  (Løvendahl,	  1996;	  Brixen	  et	  al.,	  2004;	  Skårhøj	  &	  Kappelgaard,	  2011;	  Boll	  et	  al.	  2012).	  Men	  i	  kapitel	  2	  vil	  vi	  argumentere	  for,	  at	  disse	  enten	  ikke	  er	  relevant	  for	  ansatte	  i	  frivillige	  organisationer	  eller	  kun	  bygger	  sine	  pointer	  på	  mangelfuld	  empiri.	  	  Når	  vi	  således	  kan	  se	  at	  litteraturen	  på	  området	  er	  mangelfuld,	  og	  at	  der	  er	  efterspørgsel	  på	  denne	  viden,	  finder	  vi	  det	  relevant	  at	  bidrage	  med	  viden	  til	  dette	  felt.	  Da	  Skårhøj	  er	  enig	  i,	  at	  det	  er	  relevant	  at	  indhente	  mere	  viden	  på	  dette	  område,	  har	  vi	  valgt	  at	  indgå	  i	  et	  samarbejde	  med	  hende	  og	  hendes	  kollega	  Esther	  Skov	  Rygaard.	  De	  har	  således	  delt	  deres	  kontakter	  med	  os	  og	  bruger	  til	  gengæld	  vores	  resultater	  i	  en	  ny	  bog	  om	  ledelse	  af	  frivillige,	  som	  de	  skriver	  på.	  	  Inden	  vi	  præsenterer	  vores	  problemformulering,	  vil	  vi	  se	  lidt	  nærmere	  på	  hvad	  der	  kan	  ligge	  til	  grund	  for	  at	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  i	  en	  frivillig	  organisation	  kan	  være	  udfordrende.	  	  
1.5	  Mening	  i	  arbejdet	  Frederik	  Boll,	  direktør	  for	  konsulentfirmaet	  Ingerfair	  der	  arbejder	  med	  strategisk	  håndtering	  af	  frivilliges	  ressourcer,	  har	  sammen	  med	  Nana	  Alsted	  og	  Jacob	  Hald	  forfattet	  en	  bog	  om	  frivilligkoordinering,	  hvori	  de	  beskriver	  det	  som	  altafgørende,	  at	  de	  frivillige	  oplever	  det	  som	  meningsfuldt	  at	  engagere	  sig	  (Boll	  et	  al.,	  2012:8).	  Ifølge	  lektor	  Ib	  Ravn	  kan	  mening	  i	  arbejde	  defineres	  som	  oplevelsen	  af,	  at	  man	  gennem	  sit	  arbejde	  indgår	  i	  en	  større	  sammenhæng	  (Ravn,	  2008:59).	  Ifølge	  Annette	  Kamp,	  lektor	  på	  Roskilde	  Universitet,	  er	  det	  vigtigt	  at	  mening	  ikke	  gøres	  til	  genstand	  for	  ledelse,	  for	  på	  den	  måde	  at	  blive	  et	  normativt	  krav	  (Kamp,	  2011:23f).	  Kamp	  argumenterer	  for,	  at	  vi	  forskningsmæssigt	  må	  interessere	  os	  for,	  hvordan	  mening	  i	  arbejdet	  bliver	  konstrueret	  som	  lokal	  proces,	  for	  på	  den	  måde	  at	  have	  øje	  for,	  at	  mening	  i	  arbejdet	  er	  noget	  der	  kæmpes	  for	  og	  om	  med	  mange	  stemmer	  (Kamp,	  2011:24).	  Vi	  vil	  senere	  uddybe,	  hvordan	  vi	  ser	  mening	  i	  arbejdet	  med	  afsæt	  i	  Ravn	  og	  Kamp.	  	  Ifølge	  Kamp	  er	  motivation	  og	  mening	  ofte	  blevet	  knyttet	  sammen	  i	  forskning,	  da	  det	  meningsfulde	  arbejde	  er	  motiverende	  (Kamp,	  2011:10).	  Dette	  bliver	  især	  tydeligt	  i	  det	  frivillige	  arbejde,	  som	  ikke	  har	  løn	  som	  en	  motiverende	  faktor,	  derfor	  vil	  vi	  nu	  se	  nærmere	  på	  hvad	  der	  siges	  at	  motivere	  frivillige.	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1.6	  Motivation	  Som	  nævnt	  er	  der	  flere	  og	  flere	  danskere,	  der	  engagerer	  sig	  i	  frivilligt	  arbejde.	  Det	  kan	  der	  være	  mange	  forklaringer	  på.	  Sørensen	  og	  Torfing	  peger	  på	  borgerrollen,	  der	  er	  under	  opbrud	  forstået	  på	  den	  måde,	  at	  fra	  at	  se	  sig	  selv	  som	  ’klienter’	  eller	  ’kunder’	  i	  velfærdsstaten,	  stræbes	  der	  i	  højere	  grad	  mod	  en	  aktiv	  deltagelse	  som	  ’medborgere’.	  Derudover	  mener	  de,	  at	  værdier	  som	  personlig	  udvikling	  gennem	  socialt	  engagement	  og	  innovation	  er	  blevet	  centrale,	  og	  at	  det	  frivillige	  arbejde	  af	  unge	  anses	  som	  en	  del	  af	  karriereplanen	  og	  et	  redskab,	  der	  kan	  give	  kompetencer	  og	  styrke	  cv’et	  (Sørensen	  &	  Torfing,	  2012:3).	  	  	  Forskningsadjunkt	  Ulla	  Habermann	  fremhæver	  ’den	  gode	  sag’	  med	  de	  dertilhørende	  underlæggende	  værdier	  som	  en	  bærende	  drivkraft,	  men	  også	  det	  sociale	  fællesskab,	  personlig	  udvikling	  og	  læring	  som	  værende	  fremtrædende	  faktorer	  for	  det	  frivillige	  arbejde	  (Habermann,	  2007:194).	  Dette	  går	  igen	  i	  den	  førnævnte	  Frivilligrapport	  udarbejdet	  af	  CFSA,	  hvor	  der	  blandt	  de	  adspurgte	  i	  undersøgelsen	  er	  stor	  enighed	  om,	  at	  det	  er	  ønsket	  om	  at	  gøre	  en	  forskel,	  og	  det	  at	  se,	  at	  man	  er	  med	  til	  at	  hjælpe,	  der	  hovedsageligt	  driver	  det	  frivillige	  arbejde	  (CFSA,	  2013:7).	  Denne	  forståelse	  udfordres	  dog	  af	  professor	  Bjarne	  Ibsen,	  der	  fremhæver,	  at	  det,	  at	  de	  frivillige	  selv	  får	  noget	  ud	  af	  det,	  er	  centralt	  for	  deres	  engagement	  for	  at	  lave	  frivilligt	  arbejde.	  Han	  mener,	  at	  grunden	  til	  at	  mennesker	  laver	  frivilligt	  arbejde	  hovedsagelig	  er	  resultat	  af	  en	  rationel	  handling	  og	  ikke	  nødvendigvis	  udspringer	  af	  et	  behov	  for	  at	  være	  altruistisk	  (Ibsen,	  2006:4).	  Dette	  falder	  i	  tråd	  med	  en	  artikel	  i	  tidsskriftet	  Social	  
Politik	  med	  tema	  om	  frivillighedens	  tredje	  fase,	  hvor	  Preben	  Etwild,	  politolog,	  og	  Peter	  Bundesen,	  lektor	  i	  samfundsvidenskab,	  taler	  om	  en	  bevægelse	  fra	  den	  traditionelle	  til	  den	  moderne	  frivillige	  (Etwild	  &	  Bundesen,	  2001:3).	  Det	  traditionelle	  frivillige	  arbejde	  er	  kendetegnet	  ved,	  at	  det	  moralske	  engagement	  er	  drivkraften	  i	  arbejdet,	  mens	  det	  moderne	  frivillige	  arbejde	  primært	  bygger	  på	  individuel	  lyst-­‐	  og	  interesseprægede	  principper	  (Etwild	  og	  Bundesen,	  2001:3).	  	  Ovenstående	  viser,	  at	  det	  er	  vanskeligt	  at	  generalisere	  hvad	  frivillige	  i	  Danmark	  er	  motiveret	  af,	  men	  kendskab	  til	  deres	  motivation	  er	  en	  vigtig	  forudsætning	  for	  at	  forstå	  de	  frivilliges	  engagement.	  	  
1.7	  Vores	  undren	  og	  interesse	  Med	  dette	  speciale	  vil	  vi	  undersøge,	  hvad	  både	  ansatte	  og	  frivillige	  oplever	  som	  værende	  vigtigt	  for	  at	  samarbejdet	  kan	  fungere	  godt.	  Både	  frivillige	  og	  ansatte	  kan	  have	  forskellige	  tilgange	  til	  samarbejdet,	  kan	  være	  motiveret	  af	  forskellige	  faktorer	  og	  kan	  have	  forskellige	  syn	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på	  hvad	  der	  giver	  mening	  i	  arbejdet.	  For	  at	  få	  blik	  for	  alle	  disse	  forskellige	  faktorer	  vil	  vi	  undersøge	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  en	  specifik	  frivillig	  organisation,	  hvor	  vi	  vil	  undersøge	  et	  konkret	  samarbejde	  ved	  at	  interviewe	  begge	  samarbejdsparter.	  På	  baggrund	  af	  analyse	  og	  diskussion	  af	  et	  konkret	  samarbejde,	  vil	  vi	  komme	  med	  et	  nuanceret	  bud	  på,	  hvad	  der	  kan	  styrke	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige.	  Vores	  problemformulering	  lyder	  således:	  	  
1.8	  Problemformulering	  
Hvordan	  kan	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  styrkes	  i	  en	  frivillig	  
organisation?	  	  Vi	  vil	  besvare	  denne	  problemformulering	  ved	  at	  analysere	  et	  konkret	  samarbejde	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  Røde	  Kors	  Hovedstaden	  (forkortet	  RKH	  i	  resten	  af	  specialet)	  på	  baggrund	  af	  en	  række	  interviews	  med	  ansatte	  og	  frivillige	  i	  organisationen.	  	  	  
1.9	  Begrebsafklaring:	  
1.9.1	  Frivilligt	  arbejde:	  Vi	  anvender	  samme	  afgrænsning	  af	  frivilligt	  arbejde,	  som	  blev	  lagt	  til	  grund	  for	  befolkningsundersøgelsen	  i	  2004	  og	  som	  sidenhen	  er	  blevet	  benyttet	  af	  blandt	  andre	  senior	  researcher	  Torben	  Fridberg	  (2012:7)	  i	  et	  arbejdspapir	  fra	  Det	  Nationale	  Forskningscenter	  for	  Velfærd	  (SFI),	  der	  kortlægger	  udviklingen	  af	  frivilligt	  arbejde	  fra	  2004	  til	  2012.	  Således	  forstår	  vi	  frivilligt	  arbejde	  som	  en	  aktivitet,	  der:	  
• Er	  ulønnet	  
• Er	  frivillig	  (fx	  ikke	  aktivering)	  
• Udføres	  i	  en	  organisatorisk	  sammenhæng,	  som	  enten	  kan	  være	  en	  offentlig	  eller	  privat	  virksomhed	  
• Er	  til	  gavn	  for	  andre	  end	  én	  selv	  og	  den	  nærmeste	  familie	  
• Er	  aktiv	  (dvs.	  medlemskab	  af	  en	  organisation	  defineres	  ikke	  som	  frivilligt	  arbejde)	  (Fridberg,	  2012:7)	  
1.9.2	  Frivillige	  organisationer:	  Med	  afsæt	  i	  rapporten	  om	  den	  frivillige	  sektors	  omfang	  og	  betydning	  i	  Danmark	  fra	  2006	  (Boje	  et	  al.,	  2006:21)	  definerer	  vi	  en	  frivillig	  organisation	  som	  en	  institutionaliseret	  realitet,	  hvilket	  indebærer,	  at	  organisationen	  har	  en	  organisatorisk	  permanens	  med	  vedvarende	  aktiviteter,	  formelle	  formål,	  strukturer	  og	  procedurer.	  Dermed	  hører	  uformelle	  grupper	  og	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midlertidige	  sammenslutninger	  ikke	  med	  under	  definitionen.	  Derudover	  definerer	  vi	  frivillige	  organisationer	  som	  private	  foreninger,	  der	  hviler	  på	  et	  frivilligt	  grundlag	  og	  derfor	  kan	  oprette	  og	  nedlægge	  sig	  selv.	  De	  har	  frivilligt	  arbejde	  som	  en	  betydningsfuld	  del	  af	  deres	  virke	  og	  forsøger	  ikke	  at	  skabe	  et	  økonomisk	  overskud	  (nonprofit)	  (Boje	  et	  al.,	  2006:21).	  
1.9.4	  Samarbejde	  I	  vores	  syn	  på	  samarbejde	  afgrænser	  vi	  os	  til	  at	  se	  på	  samarbejde	  mellem	  personer	  og	  ser	  altså	  ikke	  på	  samarbejde	  mellem	  fx	  institutioner.	  Vi	  definerer	  det	  som	  samarbejde	  når	  to	  personer	  taler	  sammen	  om,	  hvordan	  en	  opgave	  kunne	  eller	  burde	  løses.	  Eller	  når	  en	  person	  opsøger	  en	  anden	  persons	  råd,	  clearing,	  opbakning	  eller	  hjælp.	  Derfor	  ser	  vi	  interaktioner	  mellem	  personer	  som	  en	  stor	  del	  af	  samarbejdet.	  	  Samarbejdet	  har	  ikke	  nødvendigvis	  et	  konkret	  fokus	  eller	  et	  konkret	  problem,	  der	  skal	  løses,	  det	  kan	  også	  dreje	  sig	  om	  en	  mere	  generel	  udveksling	  af	  ideer,	  forventninger,	  erfaringer	  etc.	  Vi	  ser	  samarbejde	  som	  noget	  der	  både	  kan	  være	  formaliseret	  og	  uformaliseret	  eller	  en	  blanding	  heraf.	  	  Samtidig	  ser	  vi	  samarbejdet	  som	  en	  forudsætning	  for	  at	  en	  frivillig	  organisation	  er	  i	  stand	  til	  i	  fællesskab	  at	  løse	  de	  opgaver,	  de	  som	  organisation	  har	  besluttet	  sig	  for	  at	  løse.	  
1.9.5	  Stærkt	  samarbejde	  Vi	  definerer	  et	  stærkt	  samarbejde	  som	  et	  samarbejde,	  der	  indebærer	  at	  både	  ansatte	  og	  frivillige	  oplever,	  at	  det	  hjælper	  frem	  for	  at	  besværliggøre	  deres	  arbejde.	  
1.10	  Vores	  normative	  tilgang	  På	  baggrund	  af	  vores	  præsentation	  af	  frivilligt	  arbejde	  ovenfor	  ser	  vi	  frivilligt	  arbejde	  som	  en	  positiv	  ressource	  i	  vores	  samfund,	  hvilket	  som	  vist	  ovenfor	  synes	  at	  være	  en	  gængs	  opfattelse	  især	  blandt	  politikere.	  Vi	  er	  derfor	  interesserede	  i	  at	  give	  det	  frivillige	  arbejde	  bedre	  vilkår,	  hvilket	  afspejles	  i	  vores	  problemformulering.	  	  
1.11	  Feltets	  relevans	  for	  arbejdslivsstudier	  Samarbejdet	  med	  frivillige	  er	  en	  del	  af	  flere	  og	  flere	  ansattes	  arbejdsliv,	  og	  således	  en	  problemstilling	  vi	  som	  arbejdslivsstudierne	  finder	  relevant	  at	  belyse.	  Samtidig	  mener	  vi	  også,	  at	  frivilliges	  arbejdsliv	  er	  en	  del	  af	  vores	  faglige	  felt	  ud	  fra	  en	  betragtning	  om,	  at	  det	  frivillige	  arbejde	  indebærer	  mange	  af	  de	  samme	  af	  aspekter	  som	  et	  lønnet	  arbejde.	  Denne	  betragtning	  bygger	  på	  professor	  Helge	  Hvids	  arbejdsbegreb,	  hvor	  han,	  med	  afsæt	  i	  den	  tyske	  filosof	  og	  politolog	  Hanna	  Arendts	  aktivitetsbegreb,	  opstiller	  fire	  aspekter	  i	  arbejdet,	  hvoraf	  vægtningen	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imellem	  dem	  er	  afhængig	  af	  arbejdet.	  De	  fire	  aspekter	  består	  af	  det	  rytmiske,	  det	  unikke,	  det	  
fællesskabende	  og	  det	  magtpolitiske	  (Hvid,	  2006:117).	  Sætter	  vi	  dette	  arbejdsbegreb	  ind	  i	  en	  frivilligkontekst,	  kan	  de	  frivillige	  arbejdes	  aspekter	  fx	  kommer	  til	  udtryk	  gennem	  de	  følgende	  eksempler.	  Det	  rytmiske	  element	  er	  den	  gentagende	  og	  ensartede	  indsats,	  som	  når	  en	  frivillig	  i	  en	  Røde	  Kors	  genbrugsbutik	  tæller	  kassen	  op	  efter	  hver	  vagt.	  Det	  unikke	  element	  er	  skabelsen	  af	  noget	  unikt,	  som	  når	  førnævnte	  frivillig	  klæder	  mannequindukken	  på	  i	  butikkens	  vindue.	  Det	  fællesskabende	  er	  at	  se	  i	  den	  frivilliges	  samspil	  med	  kollegerne,	  der	  måske	  ikke	  er	  enige	  i,	  hvordan	  butiksvinduet	  skal	  indrettes,	  hvorfor	  vinduet	  bliver	  et	  resultat	  af	  et	  spil	  om	  fælles	  holdninger	  og	  værdier.	  Sidst	  kan	  det	  magtpolitiske	  ses	  i	  samspillet	  mellem	  de	  frivillige	  i	  butikken	  og	  lederen	  af	  denne	  aktivitet,	  når	  eksempelvis	  måden	  butikken	  åbnes	  eller	  lukkes	  på	  bliver	  diskuteret	  (Hvid,	  2006:115ff;	  Rodekors.dk).	  Vi	  kan	  altså	  med	  Hvids	  arbejdsbegreb	  se	  frivilligt	  arbejde	  som	  en	  del	  af	  arbejdslivsstudiers	  felt.	  	  
1.12	  Arbejdsspørgsmål:	  For	  at	  guide	  os	  selv	  i	  vores	  arbejdsproces,	  har	  vi	  formuleret	  en	  række	  spørgsmål,	  hvis	  besvarelser	  hjælper	  os	  med	  at	  besvare	  vores	  problemformulering.	  	  
1.	  Hvad	  er	  der	  skrevet	  om	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  en	  frivillig	  
organisation?	  Hensigten	  med	  besvarelsen	  af	  dette	  spørgsmål	  er	  dels	  at	  underbygge	  vores	  påstand	  om	  at	  forskningen	  på	  dette	  felt	  er	  mangelfuld,	  og	  dels	  at	  finde	  inspiration	  til	  hvilken	  tilgang	  vi	  med	  fordel	  kan	  have	  til	  feltet.	  Spørgsmålet	  besvares	  i	  kapitel	  2.	  	  
2.	  Hvad	  består	  Habermanns	  motiv-­dimensioner	  af?	  Som	  vi	  har	  været	  inde	  på,	  er	  det	  forskelligt	  og	  der	  er	  uenighed	  om	  hvad	  frivillige	  motiveres	  af.	  Besvarelsen	  af	  dette	  spørgsmål	  skal	  derfor	  give	  os	  et	  værktøj	  til	  at	  analysere,	  hvad	  vore	  informanter	  er	  motiveret	  af	  i	  deres	  arbejde	  i	  RKH.	  Denne	  viden	  er	  en	  vigtig	  forudsætning	  for	  at	  kunne	  forstå,	  hvad	  der	  er	  på	  spil	  i	  samarbejdet	  mellem	  de	  frivillige	  og	  ansatte.	  Spørgsmålet	  besvares	  i	  kapitel	  3.	  
3.	  Hvordan	  kan	  vi	  med	  udgangspunkt	  i	  Kamp	  og	  Ravn	  forstå	  mening	  i	  arbejdet?	  Besvarelsen	  af	  dette	  spørgsmål	  skal	  give	  os	  et	  meningsbegreb,	  som	  vi	  kan	  benytte	  til	  at	  analysere,	  hvad	  mening	  i	  arbejdet	  indebærer	  for	  vore	  informanter.	  Som	  nævnt	  har	  mening	  i	  arbejdet	  stor	  betydning	  for	  de	  frivilliges	  engagement	  i	  arbejdet,	  derfor	  er	  netop	  denne	  viden	  en	  vigtig	  forudsætning	  for,	  at	  vi	  kan	  forstå,	  hvad	  der	  er	  på	  spil	  i	  samarbejdet	  mellem	  de	  frivillige	  og	  ansatte.	  Spørgsmålet	  besvares	  i	  kapitel	  3.	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4.	  Hvad	  består	  virksomhedens	  sociale	  kapital	  af,	  og	  hvordan	  kan	  vi	  bruge	  dette	  begreb	  
til	  at	  analysere	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  RKH?	  Hensigten	  med	  at	  besvare	  dette	  todelte	  spørgsmål	  er	  at	  få	  indblik	  i	  hvordan	  virksomhedens	  sociale	  kapital	  er	  udviklet,	  og	  hvad	  det	  består	  af,	  for	  på	  den	  baggrund	  at	  kunne	  finde	  frem	  til,	  hvordan	  vi	  kan	  bruge	  begrebet	  til	  at	  analysere	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  RKH.	  Resultatet	  af	  analysen	  af	  dette	  samarbejde	  skal	  hjælpe	  os	  med	  at	  besvare	  vores	  problemformulering.	  Spørgsmålet	  besvares	  i	  kapitel	  4.	  
5.	  Hvilken	  videnskabsteoretisk	  tilgang	  kan	  vi	  med	  fordel	  have	  til	  vores	  felt?	  Besvarelsen	  af	  dette	  spørgsmål	  skal	  hjælpe	  os	  med	  at	  have	  den	  tilgang	  til	  feltet,	  der	  bedst	  kan	  hjælpe	  os	  med	  at	  besvare	  vores	  problemformulering.	  Spørgsmålet	  besvares	  delvist	  i	  slutningen	  af	  kapitel	  2	  og	  i	  kapitel	  5.	  
6.	  Hvordan	  kan	  vi	  bedst	  med	  udgangspunkt	  i	  vores	  videnskabsteoretiske	  tilgang	  få	  
adgang	  til	  den	  information	  vi	  søger?	  Hensigten	  med	  besvarelsen	  af	  dette	  spørgsmål	  er	  at	  sikre	  at	  vi	  indsamler	  den	  mest	  relevante	  empiri,	  så	  vi	  kan	  besvare	  vores	  problemformulering	  på	  bedst	  mulig	  vis.	  Spørgsmålet	  besvares	  i	  kapitel	  5.	  
7.	  Hvad	  består	  Røde	  Kors	  Hovedstaden	  af,	  og	  hvad	  er	  der	  sket	  i	  deres	  historie,	  som	  
kunne	  have	  betydning	  for	  deres	  samarbejde	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige?	  Besvarelsen	  på	  dette	  spørgsmål	  skal	  forsyne	  os	  med	  relevant	  viden	  om	  den	  kontekst	  vores	  informanter	  befinder	  sig	  i.	  Denne	  viden	  kan	  give	  os	  en	  bedre	  forståelse	  af	  vore	  informanters	  udtalelser.	  Spørgsmålet	  besvares	  i	  kapitel	  4.	  
8.	  Hvilke	  tilgange	  har	  vore	  informanter	  til	  samarbejdet,	  og	  hvad	  er	  de	  motiveret	  af	  i	  
deres	  arbejde	  i	  RKH?	  Besvarelsen	  af	  dette	  spørgsmål	  skal	  give	  os	  en	  forståelse	  af	  hver	  af	  vore	  informanter.	  Kendskab	  til	  deres	  motivation	  og	  tilgange	  til	  samarbejdet	  er	  en	  nødvendig	  forudsætning	  for,	  at	  vi	  kan	  forstå,	  hvad	  der	  er	  på	  spil	  i	  samarbejdet	  mellem	  de	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  RKH.	  	  Spørgsmålet	  besvares	  gennem	  analysedel	  1	  i	  kapitel	  7.	  
9.	  Hvordan	  ser	  samarbejdet	  ud	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  i	  det	  konkrete	  samarbejde	  i	  
RKH?	  Besvarelsen	  af	  dette	  spørgsmål	  skal	  give	  os	  den	  nødvendige	  viden	  til	  at	  kunne	  besvare	  vores	  problemformulering.	  Spørgsmålet	  besvares	  gennem	  analysedel	  2	  i	  kapitel	  7.	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Kapitel	  2:	  Overblik	  over	  litteratur	  på	  feltet	  
2.1	  Indledning	  I	  dette	  kapitel	  vil	  vi	  først	  give	  et	  overblik	  over	  kvantitativ	  forskning	  af	  frivilligt	  arbejde	  i	  Danmark	  finansieret	  af	  især	  Social-­‐,	  Børne-­‐	  og	  Integrationsministeriet	  (tidligere	  Socialministeriet).	  Dernæst	  giver	  vi	  et	  indblik	  i	  hvordan	  vi	  har	  søgt	  litteratur	  om	  studier	  af	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  en	  frivillig	  organisation,	  og	  gennemgår	  herefter	  disse	  fund	  for	  at	  vise,	  at	  litteraturen	  er	  mangelfuld,	  hvorfor	  vores	  speciale	  er	  relevant.	  Sidst	  benytter	  vi	  denne	  litteratur	  til	  at	  argumentere	  for	  vores	  videnskabsteoretiske	  tilgang	  til	  feltet,	  samt	  hvorfor	  social	  kapital	  er	  et	  relevant	  begreb	  at	  benytte	  i	  undersøgelsen	  af	  samarbejde.	  
2.2	  Frivillighedsforskning	  Det	  er,	  ifølge	  forskere	  på	  SFI,	  tankevækkende	  at	  der	  fra	  den	  første	  forskning	  om	  den	  frivillige	  sektor	  i	  slutningen	  af	  1980´erne	  skulle	  gå	  omkring	  15	  år,	  før	  der	  igen	  blev	  iværksat	  forskning	  på	  området	  (Boje	  et	  al.,	  2006:159).	  I	  2006	  havde	  man	  endelig	  fået	  et	  nogenlunde	  systematisk	  og	  pålideligt	  overblik	  over	  de	  organisationer	  og	  aktiviteter,	  som	  betegnelsen	  ’frivillig’	  eller	  ’nonprofit’	  knyttes	  til	  (Boje	  et	  al.,	  2006:159).	  Siden	  er	  der	  blevet	  tilføjet	  en	  del	  forskning	  til	  at	  skærpe	  og	  opdatere	  dette	  overblik.	  Frivilligrådet	  er	  et	  politikudviklende	  organ,	  der	  rådgiver	  regeringen	  og	  Folketinget	  om	  den	  frivillige	  sektors	  rolle	  og	  indsats	  i	  forhold	  til	  sociale	  udfordringer	  (Frivilligraadet.dk	  A).	  I	  2010	  udarbejdede	  de	  et	  oplæg	  til	  et	  forskningsprogram,	  som	  regeringen	  har	  taget	  afsæt	  i	  til	  det	  videre	  arbejde	  med	  et	  forskningsprogram,	  der	  skal	  skabe	  mere	  viden	  om	  den	  frivillige	  indsats	  i	  Danmark	  (Frivilligraadet.dk	  B).	  Forskningsoplægget	  indeholder	  status	  på	  forskningen	  i	  frivillighed	  og	  civilsamfund,	  og	  heraf	  fremgår	  det	  at	  den	  seneste	  (før	  2010)	  forskningsmæssige	  kortlægning	  af	  frivillig	  indsats	  i	  Danmark	  blev	  gennemført	  i	  årene	  2004-­‐2006	  som	  en	  del	  af	  et	  internationalt	  komparativt	  forskningsprogram,	  the	  John	  Hopkins	  Comparative	  Nonprofit	  Sector	  Project.	  Undersøgelsen	  kom	  i	  Danmark	  til	  at	  hedde	  Frivillighedsundersøgelsen	  og	  den	  indebar	  tre	  delundersøgelser	  bestående	  af	  Befolkningens	  
deltagelse	  i	  frivilligt	  arbejde,	  Frivillighedssektorens	  organisering	  og	  Sektorens	  økonomiske	  og	  
beskæftigelsesmæssige	  omfang	  (Frivilligrådet,	  2010:1).	  Siden	  er	  den	  førnævnte	  frivilligrapport	  kommet	  til,	  som	  havde	  til	  formål	  at	  give	  en	  faktuel	  status	  på	  feltet	  med	  henblik	  på	  at	  vise	  udviklingen	  siden	  de	  sidste	  undersøgelser	  (CFSA,	  2013:6).	  Alt	  sammen	  finansieret	  hovedsageligt	  af	  Social-­‐,	  Børne-­‐	  og	  Integrationsministeriet	  (tidligere	  Socialministeriet)	  (CFSA,	  2013:6;	  Frivilligrådet,	  2010:1).	  Fælles	  for	  denne	  forskning,	  der	  nu	  har	  givet	  os	  et	  forholdsvist	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dækkende	  og	  omfattende	  datamateriale	  er,	  at	  det	  er	  de	  store	  linjer	  i	  samfundet,	  der	  har	  været	  i	  fokus.	  Der	  er	  eksempelvis	  fokus	  på	  hvilken	  betydning	  frivillige	  har	  for	  samfundet.	  Forskerne	  har	  skabt	  overblik	  ved	  at	  kortligge	  frivillighed	  i	  landet	  eller	  sammenligne	  resultater	  kommuner	  imellem	  (CFSA,	  2013;	  Boje	  et	  al.,	  2006;	  Boje	  &	  Ibsen,	  2006).	  Frivilligrådets	  forslag	  til	  videre	  forskning	  er	  ligeledes	  karakteriseret	  af	  kortliggende	  forskning,	  der	  skaber	  overblik	  og	  generaliseringer	  af	  status	  i	  den	  frivillige	  sektor	  (Frivilligrådet,	  2010:5ff).	  	  I	  2006	  mente	  Boje	  et	  al.	  (2006:159)	  at	  det	  omfattende	  datamateriale	  om	  den	  frivillige	  sektor	  i	  Danmark	  øgede	  behovet	  for	  at	  nuancere	  og	  kvalificere	  denne	  indsigt.	  Dette	  mener	  vi	  også	  er	  relevant	  i	  dag.	  	  Ud	  over	  disse	  nationale	  undersøgelser	  af	  den	  frivillige	  sektor	  er	  der	  da	  også	  siden	  Frivillighedsundersøgelsen	  gennemført	  en	  række	  forskellige	  undersøgelser	  af	  delområder,	  såsom	  undersøgelser	  af	  etniske	  minoriteters	  frivillige	  organiseringer	  og	  frivillige	  engagement,	  en	  undersøgelse	  af	  kommunalreformens	  betydning	  for	  foreningslivet,	  en	  undersøgelse	  af	  støttende	  indsats	  i	  forhold	  til	  unge	  enlige	  mødre	  etc.	  (Frivilligrådet,	  2010:2f).	  	  Af	  disse	  delundersøgelser	  ser	  vi	  dog	  ingen	  med	  fokus	  på	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  frivillige	  organisationer,	  hvilket	  underbygges	  i	  det	  følgende.	  
2.3	  Litteratursøgning	  Som	  beskrevet	  i	  problemfeltet	  er	  vores	  udgangspunkt	  på	  baggrund	  af	  Skårhøjs	  udtalelser,	  at	  der	  ikke	  eksisterer	  relevant	  litteratur	  om	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  frivillige	  organisationer.	  Her	  vil	  vi	  gøre	  rede	  for,	  hvordan	  vi	  har	  søgt	  litteratur	  og	  hvad	  vi	  har	  fundet.	  
2.3.1	  Begrundelse	  for	  kun	  at	  søge	  på	  dansk	  forskning	  i	  frivillighed	  Som	  den	  historiske	  præsentationen	  af	  frivillighed	  i	  Danmark	  viste,	  har	  frivillighed	  i	  Danmark	  sin	  egen	  unikke	  baggrund,	  ved	  blandt	  andet	  at	  være	  udviklet	  på	  grundlag	  af	  de	  problemer,	  der	  har	  været	  i	  det	  danske	  samfund	  og	  på	  baggrund	  af	  statens	  udvikling,	  der	  i	  samspil	  med	  det	  frivillige	  arbejde	  formede	  den	  velfærdsstat,	  vi	  har	  i	  dag.	  Der	  er	  eksempelvis	  også	  en	  stor	  tradition	  for	  at	  arbejde	  frivilligt	  i	  Canada	  (Volunteer	  Canada,	  2012:2).	  Mens	  Danmarks	  velfærdsstat	  kan	  beskrives	  som	  en	  universel	  model,	  hvor	  sociale	  problemer	  som	  arbejdsløshed	  og	  fattigdom	  søges	  imødekommet,	  kan	  Canadas	  velfærdsstat	  beskrives	  som	  en	  liberal	  model,	  hvor	  velfærd	  og	  sociale	  risici	  i	  højere	  grad	  overlades	  til	  borgerne	  selv	  (Green-­‐Pedersen	  et	  al.,	  2004:5;	  Andersen	  &	  Larsen,	  2004:161f).	  Denne	  grundlæggende	  forskel	  mellem	  velfærdsstaterne	  gør	  det	  vanskeligt	  at	  sammenligne	  forskning	  foretaget	  i	  de	  to	  lande.	  Jævnfør	  problemfeltet	  er	  frivillighed	  i	  Danmark	  udviklet	  sammen	  med	  velfærdsstaten	  og	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faktorer	  som	  motivation	  og	  generel	  tilgang	  til	  frivilligt	  arbejde,	  kan	  derfor	  være	  meget	  forskellige	  de	  to	  lande	  imellem	  grundet	  de	  forskellige	  velfærdsstatsmodeller.	  Vi	  har	  således	  afgrænset	  os	  til	  udelukkende	  at	  inddrage	  dansk	  forskning	  i	  frivillighed.	  
2.3.2	  Andre	  søgninger	  Som	  et	  led	  i	  vores	  undersøgelse	  af	  litteraturen	  på	  området,	  tog	  vi	  kontakt	  til	  konsulentfirmaerne	  Ledfrivillige.dk	  og	  Ingerfair,	  der	  begge	  på	  forskellige	  måder	  har	  specialiseret	  sig	  i	  det	  frivillige	  arbejde.	  Af	  samtaler	  med	  konsulenter	  fra	  begge	  virksomheder,	  fik	  vi	  dels	  bekræftet,	  at	  der	  ikke	  er	  meget	  litteratur	  at	  finde	  om	  lige	  præcis	  dette	  emne,	  og	  dels	  fik	  vi	  anbefalet	  et	  par	  hjemmesider	  at	  fortsætte	  vores	  søgning	  på.	  Disse	  (ivo.org	  &	  energizeinc.com)	  var	  dog	  ikke	  hjemmesider	  med	  afsæt	  i	  frivilligt	  arbejde	  i	  Danmark,	  og	  derfor	  som	  nævnt	  ikke	  relevant	  som	  vejledning	  til	  ansatte	  i	  frivillige	  organisation,	  der	  søger	  vejledning	  til	  at	  styrke	  samarbejde	  med	  frivillige.	  	  Vi	  tog	  derudover	  kontakt	  til	  kommunikationsmedarbejder	  på	  CFSA,	  Louise	  Rasmussen,	  som	  administrerer	  centerets	  bibliotek	  med	  mere	  end	  4000	  bøger	  og	  tidsskrifter	  om	  frivilligt	  arbejde	  (Frivillighed.dk	  C).	  Rasmussen	  er	  enig	  i,	  at	  der	  ikke	  er	  meget	  litteratur	  at	  finde	  om	  samarbejde	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  Der	  er	  skrevet	  mere	  om	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  det	  offentlige,	  men	  dette	  samarbejde	  befinder	  sig	  i	  en	  kontekst,	  der	  adskiller	  sig	  betydeligt	  fra	  konteksten	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  Litteratur	  om	  samarbejdet	  mellem	  det	  offentlige	  og	  frivillige	  omhandler	  typisk,	  hvordan	  ansatte	  i	  kommunen	  kan	  arbejde	  sammen	  med	  de	  mange	  forskellige	  frivillige	  organisationer	  med	  henblik	  på	  at	  skabe	  bedre	  velfærd	  i	  landet	  (Torfing	  og	  Sørensen,	  2013).	  Den	  efterspørgsel	  Skårhøj	  refererer	  til,	  omhandler	  i	  højere	  grad,	  hvordan	  de	  ansatte	  med	  fordel	  kan	  gebærde	  sig	  i	  samarbejde	  med	  frivillige,	  med	  henblik	  på	  at	  styrke	  det	  for	  begge	  parter.	  	  CFSA	  har	  samlet	  en	  liste	  over	  forskellige	  former	  for	  forskningsinstitutioner	  i	  Danmark,	  som	  udfører	  forskning	  og	  indsamler	  viden	  om	  frivilligt	  arbejde,	  frivillige	  organisationer	  og	  den	  frivillige	  sektor	  i	  Danmark	  (Frivillighed.dk	  D).	  Vi	  foretog	  derfor	  også	  søgninger	  på	  disse	  ni	  institutioners	  hjemmesider.	  Vores	  søgning	  består	  af	  ovenstående	  søgninger	  og	  brug	  af	  litteraturlister	  i	  de	  kilder	  vi	  fandt	  samt	  søgninger	  i	  tidsskrifter	  anbefalet	  af	  Rasmussen	  og	  konsulenterne	  fra	  Ingerfair,	  samt	  en	  litteraturliste	  med	  kilder	  tilsendt	  os	  fra	  Rasmussen.	  I	  resultaterne	  af	  disse	  søgninger	  frasorterede	  vi	  litteratur	  omhandlende	  samarbejde	  mellem	  frivillige	  i	  det	  offentlige	  og	  samarbejde	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  andre	  lande.	  Vi	  er	  derfor	  endt	  med	  en	  række	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håndbøger	  på	  området	  og	  et	  par	  anvendelige	  artikler,	  der	  fungerer	  som	  inspiration	  til,	  hvordan	  vi	  kan	  gå	  til	  vores	  felt.	  	  Det	  er	  dog	  ikke	  lykkedes	  os	  at	  finde	  et	  studie	  målrettet	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  
2.4	  Præsentation	  af	  hvad	  håndbøger	  siger	  om	  vores	  felt	  I	  2004	  udgav	  Center	  for	  frivilligt	  socialt	  arbejde	  en	  debatbog	  med	  et	  kapitel	  om	  Frivillige	  og	  
professionelle	  i	  organisationerne.	  Her	  kommer	  Kirsten	  Michaelsen,	  konsulent	  for	  CFSA,	  med	  et	  indlæg	  der	  omhandler	  frivillige	  og	  ansattes	  forskellige	  tilgange	  til	  arbejdet,	  mulige	  udfordringer	  i	  samarbejdet	  mellem	  disse	  og	  hvorfor	  de	  kan	  opstå	  (Michaelsen,	  2004:44ff.).	  Først	  i	  2011	  kom	  der	  en	  håndbog,	  som	  var	  målrettet	  frivillige	  organisationer	  -­‐	  Ledelse	  af	  
frivillige	  -­	  en	  håndbog	  (Skårhøj	  &	  Kappelgaard,	  2011).	  Bogen	  har	  et	  kapitel	  om	  ansatte	  og	  frivillige,	  som	  er	  mere	  relevant	  for	  ansatte	  i	  en	  frivillig	  organisation	  end	  Løvendahls	  kapitel.	  Skårhøj	  og	  Kappelgaard	  har	  skrevet	  bogen	  og	  dette	  kapitel	  ud	  fra	  interviews	  med	  ansatte	  eller	  frivillige	  ledere,	  som	  andre	  har	  anbefalet	  eller	  omtalt	  som	  dygtige	  ledere	  (Skårhøj	  &	  Kappelgaard,	  2011:11).	  Kapitlet	  er	  målrettet	  ansatte	  og	  handler	  om	  rollefordeling	  og	  mulige	  dilemmaer	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige,	  men	  bygger	  kun	  på	  interviews	  med	  ansatte,	  og	  efterlader	  derfor	  læseren	  med	  spørgsmål	  om,	  hvorvidt	  de	  frivillige	  er	  enige	  i	  pointerne	  i	  kapitlet.	  	  I	  2012	  udgav	  konsulenter	  fra	  konsulentfirmaet	  Ingerfair	  Frivilligkoordinering	  -­	  hvorfor	  og	  
hvordan	  -­	  En	  grundbog	  til	  udvikling	  af	  bæredygtige	  frivilligmiljøer.	  Bogen	  beskriver	  blandt	  andet	  forskellige	  tilgange	  til	  frivillige,	  der	  hver	  har	  sine	  fordele	  og	  ulemper	  afhængigt	  af	  organisationens	  mål	  (Boll	  et	  al.,	  2012).	  Vi	  har	  nu	  præsenteret	  nogle	  af	  de	  håndbøger,	  der	  kan	  findes	  på	  området.	  De	  kommer	  alle	  mere	  eller	  mindre	  omkring	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  en	  frivillig	  organisation,	  men	  ingen	  af	  dem	  behandler	  emnet	  indgående	  og	  med	  afsæt	  i	  interviews	  med	  frivillige.	  
2.5	  Tilgang	  til	  feltet	  med	  afsæt	  i	  forskningen	  I	  artiklen	  Volunteer	  and	  Paid	  Staff	  Relationships:	  Implications	  for	  Social	  Work	  Administration	  giver	  Netting	  et	  al.	  (2004)	  et	  overblik	  over	  den	  teoretiske	  tilgang	  til	  forskning	  af	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  lønnede	  medarbejder	  i	  USA,	  der	  enten	  har	  et	  psykologisk	  fokus	  eller	  et	  fokus	  på	  organisatorisk	  adfærd.	  Fælles	  for	  disse	  er,	  at	  de	  begge	  har	  et	  fortolkende	  syn	  på	  frivillighed,	  da	  en	  fortolkende	  tilgang	  kan	  skabe	  et	  blik	  for	  kompleksiteten	  og	  den	  skiftende	  natur	  i	  relationerne	  mellem	  de	  frivillige	  og	  ansatte	  (Netting	  et	  al.,	  2004:73).	  	  Charlotte	  Rosenberg	  har	  netop	  afsluttet	  sin	  ph.d.	  –afhandling	  om	  frivillige,	  brugere	  og	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aktiverede	  i	  Sydhavnscompagniet.	  I	  sin	  afhandling	  giver	  hun	  et	  overblik	  over	  tidligere	  forskning	  af	  socialt	  entreprenørskab	  og	  konkluderer,	  at	  forskning,	  der	  har	  fokus	  på,	  hvad	  der	  sker	  i	  interaktioner	  mellem	  mennesker,	  gør	  det	  med	  et	  socialkonstruktivistisk	  udgangspunkt	  (Rosenberg,	  2013:17f).	  Med	  afsæt	  i	  det	  ovenstående	  vil	  vi	  derfor	  gå	  til	  feltet	  med	  en	  fortolkende	  socialkonstruktivistisk	  tilgang,	  for	  på	  den	  måde	  at	  kunne	  have	  blik	  for	  kompleksiteten	  i	  interaktionen	  mellem	  de	  frivillige	  og	  ansatte.	  Man	  kan	  se	  vores	  tilgang	  til	  feltet	  som	  et	  forsøg	  på	  at	  forstå,	  hvad	  der	  sker	  når	  dynamikker,	  interaktioner,	  motivationer	  og	  tilgange	  bliver	  blandet	  sammen	  i	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  (Netting	  et	  al.,	  2004:73).	  Således	  søger	  vi	  altså	  have	  blik	  for	  hvad	  der	  sker	  i	  relationerne	  mellem	  de	  frivillige	  og	  ansatte.	  I	  rapporten	  Frivilligt	  arbejde,	  som	  var	  en	  del	  af	  den	  før	  nævnte	  Frivillighedsundersøgelse,	  gjorde	  forfatterne	  brug	  af	  begrebet	  social	  kapital	  til	  at	  beskrive	  et	  individs	  engagement	  i	  frivilligt	  arbejde	  (Koch-­‐Nielsen	  et	  al.,	  2005:14).	  Ifølge	  forfatterne	  var	  det	  udbredte	  frivillige	  arbejde	  et	  udtryk	  for	  høj	  social	  kapital	  i	  det	  civilsamfundet	  (Koch-­‐Nielsen	  et	  al.,	  2006:147).	  Begrebet	  social	  kapital	  har	  ifølge	  forskere	  ved	  det	  Nationale	  Forskningscenter	  for	  Arbejdsmiljø	  (NFA)	  vundet	  vid	  udbredelse	  i	  samfundsvidenskaberne	  i	  de	  seneste	  år	  (Kristensen	  et	  al.,	  2008:31).	  Med	  social	  kapital	  kan	  vi	  netop	  få	  blik	  for	  hvad	  der	  sker	  i	  de	  sociale	  relationer,	  hvilket	  vi	  vil	  komme	  yderligere	  ind	  på	  senere.	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Kapitel	  3:	  Motivation,	  ledelsesstile	  og	  mening	  i	  arbejdet	  
3.1	  Indledning	  Vi	  har	  en	  antagelse	  om,	  at	  motivation	  og	  mening	  i	  arbejdet	  har	  betydning	  for	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte.	  Derfor	  vil	  vi	  i	  dette	  kapitel	  præsentere	  en	  række	  begreber,	  der	  kan	  hjælpe	  os	  med	  at	  analysere	  dette	  hos	  vores	  informanter.	  Til	  yderligere	  analyse	  af	  vores	  informanter	  vil	  vi	  inddrage,	  hvordan	  man	  kan	  se	  på	  ledelsesstile	  i	  frivillige	  organisationer.	  Vi	  præsenterer	  således	  først	  forskellige	  begreber	  om	  motivation.	  Dernæst	  præsenterer	  vi	  tre	  forskellige	  ledelsesstile	  i	  frivillige	  organisationer.	  Dette	  er	  hentet	  fra	  litteraturen	  på	  frivilligområdet.	  Sidst	  præsenterer	  vi	  hvordan	  vi	  ser	  mening	  i	  arbejdet.	  	  
3.2	  Motivation	  I	  håndbogslitteraturen	  på	  frivilligområdet	  er	  motivation,	  fastholdelse	  og	  ledelse	  af	  frivillige,	  gennemgående	  omdrejningspunkter.	  En	  forudsætning	  for	  at	  kunne	  fastholde	  frivillige	  er	  ifølge	  Boll	  et	  al.,	  at	  kende	  til	  de	  motiver,	  der	  ligger	  til	  grund	  for	  deres	  handlinger.	  Fastholdelse	  af	  frivillige	  afhænger	  af,	  hvem	  de	  er,	  og	  hvordan	  de	  er	  organiseret	  (Boll	  et	  al.,	  2012:107).	  Derfor	  er	  det	  interessent	  at	  se	  nærmere	  på	  de	  frivilliges	  subjektive	  grunde	  til,	  hvorfor	  de	  er	  frivillige	  samtidig	  med,	  at	  kaste	  et	  blik	  på	  måder	  organisationer	  kan	  organisere	  deres	  frivillige	  på.	  
3.2.1	  Ulla	  Habermann	  –	  hvorfor	  frivilligt	  arbejde?	  Til	  at	  belyse	  de	  forskellige	  motiver	  til	  frivillighed,	  har	  vi	  valgt	  at	  inddrage	  forskningsadjunkt	  Ulla	  Habermanns	  (2007)	  undersøgelser	  af	  frivilliges	  subjektive	  forståelser	  af,	  hvad	  der	  motiverer	  dem	  til	  at	  engagere	  sig	  i	  frivilligt	  arbejde.	  Habermanns	  data	  gengiver	  motivets	  sproglige	  udtryk,	  og	  hun	  har	  således	  afsæt	  i	  de	  frivilliges	  egen	  selvforståelse.	  Undersøgelserne	  har	  således	  udelukkende	  til	  formål	  at	  sige	  noget	  om	  motiv	  som	  bevidste	  udtryk,	  og	  beskæftiger	  sig	  ikke	  med	  ubevidste	  behov/motiver	  (Habermann,	  2007:47).	  Med	  afsæt	  i	  Habermanns	  datamateriale	  fra	  empiriske	  undersøgelser	  om	  frivillige,	  får	  vi	  et	  begrebsmæssigt	  udgangspunkt,	  der	  gør	  os	  i	  stand	  til	  at	  belyse,	  hvilke	  subjektive	  motiver	  der	  gør	  sig	  gældende	  for	  de	  frivillige,	  som	  er	  repræsenteret	  i	  specialets	  case.	  
3.2.2	  Anledning,	  motiv	  &	  behov	  I	  vores	  undersøgelse	  af	  hvordan	  man	  kan	  styrke	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige,	  har	  vi	  en	  antagelse	  om,	  at	  kendskab	  til	  hvilke	  motiver,	  der	  driver	  de	  frivillige,	  er	  en	  forudsætning	  for,	  at	  vi	  kan	  forstå,	  hvad	  der	  sker	  i	  samarbejdet	  mellem	  dem	  og	  de	  ansatte.	  Habermann	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mener,	  at	  det	  at	  forstå	  de	  frivilliges	  motiver,	  er	  en	  forudsætning	  for	  at	  kunne	  beskæftige	  sig	  med	  frivillighedens	  bæredygtighed,	  hvilket	  dermed	  ligger	  til	  grund	  for	  at	  udføre	  frivilligt	  arbejde	  (Habarmann,	  2007:39f).	  I	  undersøgelserne	  af	  bevæggrunde	  for	  frivilligt	  arbejde,	  skelner	  Habermann	  mellem	  det,	  hun	  kalder	  for	  frivillighedens	  anledning	  og	  frivillighedens	  
motiv	  (ibid.:	  41).	  Anledning	  skal	  ifølge	  Habermann	  forstås	  som:	  Den	  aktuelle	  situation	  eller	  
ydre	  bevæggrund,	  som	  leder	  til,	  at	  man	  påtager	  sig	  at	  gå	  ind	  i	  frivilligt	  arbejde	  (ibid.).	  Det	  kan	  fx	  være,	  hvis	  man	  bliver	  pensioneret	  eller	  rammes	  af	  tab	  som	  skilsmisse	  eller	  sygdom	  i	  familien,	  der	  resulterer	  i,	  at	  man	  engagerer	  sig	  i	  frivilligt	  arbejde.	  En	  anledning	  kan	  også	  komme	  som	  en	  opfordring	  fra	  en	  frivillig	  organisation,	  som	  mangler	  flere	  frivillige.	  Anledning	  kan	  ifølge	  Habermann	  ikke	  anskues	  som	  en	  tilstrækkelig	  begrundelse	  for	  at	  udføre	  frivilligt	  arbejde.	  Hertil	  tilføjer	  hun	  motiv,	  der	  skal	  forstås	  som:	  	  
(…)	  den	  indre	  (men	  ikke	  ubevidste)	  bevæggrund	  til	  at	  deltage	  i	  frivilligt	  arbejde	  (…)	  
der	  skal	  mere	  til	  end	  en	  anledning	  -­	  nemlig	  en	  trang	  til	  at	  handle	  i	  forhold	  til	  det,	  
’man	  tror	  på’,	  som	  giver	  mening,	  og	  som	  er	  ’nødvendigt’.	   (ibid.)	  I	  forklaringen	  på,	  hvorfor	  mennesker	  vælger	  at	  udføre	  frivilligt	  arbejde,	  er	  der	  således	  både	  nogle	  ydre	  anledninger,	  som	  ofte	  udspringer	  af	  aktuelle	  og	  tilfældige	  situationer,	  nødvendigheden	  og	  opfordringen.	  Dertil	  kommer	  de	  indre	  motiver,	  som	  bunder	  i	  en	  selvforståelse	  og	  overbevisning	  af,	  hvad	  man	  tror	  på	  og	  ser	  som	  nødvendigt.	  Ifølge	  Habermann	  skal	  de	  ydre	  anledninger	  og	  indre	  motiver	  ikke	  anses	  som	  adskilte,	  men	  som	  to	  sammenvævede	  størrelser,	  som	  bliver	  til	  et	  livsmønster	  (ibid.).	  	  Ud	  over	  anledninger	  og	  motiver	  for	  at	  være	  frivillig,	  fremhæver	  Habermann	  hvordan	  behov	  også	  er	  et	  centralt	  udgangspunkt	  i	  forklaringen	  på,	  hvorfor	  man	  laver	  frivilligt	  arbejde	  og	  understreger,	  at	  man	  ikke	  kan	  tale	  om	  motiv	  uden	  også	  at	  tale	  om	  behov.	  Med	  afsæt	  i	  professor	  Philip	  C.	  Wright	  forklarer	  hun,	  hvordan	  motiver	  og	  behov	  skal	  forstås	  som	  indbyrdes	  afhængige,	  således	  at	  ændringer	  i	  de	  frivilliges	  behov	  afspejles	  i	  ændringer	  i	  deres	  motiver	  og	  dermed	  også	  i	  deres	  handlinger:	  	  
(…)	  senere	  forskning	  har	  fundet	  frem	  til,	  at	  hvert	  individ	  har	  sin	  egen	  måde	  at	  
forholde	  sig	  til	  disse	  behov	  på,	  alt	  efter	  hvor	  i	  livet	  det	  enkelte	  individ	  befinder	  sig.	  
Dette	  svarer	  til,	  at	  motiver	  ændrer	  sig	  med	  alder	  og	  livssituation.	  (Wright	  1991	  i	  Habermann	  2007:	  48)	  Behov,	  og	  dermed	  også	  motiver,	  kan	  således	  ændre	  sig	  over	  tid.	  Frivilliges	  motiver	  udspringer	  dermed	  af	  bestemte	  behov,	  de	  søger	  at	  få	  tilfredsstillet.	  Disse	  afhænger	  af,	  hvor	  i	  livet	  den	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frivillige	  befinder	  sig	  og	  er	  afgørende	  for	  hvorfor	  og	  hvilken	  type	  arbejde,	  man	  som	  frivillig	  vælger	  at	  engagerer	  sig	  i	  (Habermann,	  2007:47f).	  
3.2.3	  Forskellige	  motiver	  Motiver	  overlapper	  ofte	  hinanden	  og	  kan	  være	  svære	  at	  skille	  ad.	  At	  der	  kan	  ligge	  forskellige	  motiver	  til	  grund	  for,	  hvorfor	  man	  laver	  frivilligt	  arbejde,	  er	  ikke	  ensbetydende	  med	  at	  motiverne	  nødvendigvis	  konflikter	  med	  hinanden	  (Habermann,	  2007:53).	  Overordnet	  kan	  motiver	  inddeles	  i	  tre	  kategorier	  som	  værende	  henholdsvis	  normative,	  instrumentelle	  og	  
strukturelle	  (ibid.:63).	  På	  tværs	  af	  den	  internationale	  forskning,	  taler	  man	  om	  et	  såkaldt	  motiv-­
miks,	  der	  netop	  understøtter,	  at	  der	  kan	  være	  forskellige	  motiver,	  som	  driver	  frivillige.	  Der	  er	  her	  tale	  om	  et	  møde	  mellem	  ovenstående	  tre	  kategorier.	  Forskningen	  viser,	  at	  motiver	  generelt	  ikke	  vægtes	  lige	  meget,	  og	  man	  taler	  om	  et	  såkaldt	  motiv-­hierarki,	  der	  rangordner	  de	  forskellige	  motiver	  (ibid.).	  Der	  er	  således	  nogle	  motiver,	  som	  er	  stærkere	  end	  andre.	  Hvor	  det	  sociale	  fællesskab	  vægtes	  højest	  hos	  en	  frivillig,	  kan	  det	  for	  en	  anden	  frivillig	  være	  muligheden	  for	  at	  få	  indflydelse.	  	  Habermann	  præsenterer	  otte	  motiv-­dimensioner,	  som	  hun	  har	  taget	  udgangspunkt	  i	  i	  hendes	  undersøgelse	  af	  bevæggrundene	  for	  frivilligt	  arbejde	  (Habermann,	  2007:193ff.).	  De	  otte	  dimensioner	  er	  illustreret	  i	  tabel	  1:	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Tabel	  1:	  8	  motivdimensioner	  
Værdier:	  Den	  frivillige	  motiveres	  af	  uegennyttige	  værdier,	  som	  for	  eksempel	  lysten	  til	  at	  hjælpe	  andre	  og	  gøre	  noget	  godt	  for	  samfundet.	  
Læring:	  Den	  frivillige	  motiveres	  af	  at	  lære	  noget	  nyt.	  Det	  kan	  være	  om	  sig	  selv,	  om	  andre	  mennesker	  eller	  fagligt.	  
Identitet:	  Den	  frivillige	  motiveres	  af	  at	  arbejdet	  er	  meningsfuldt	  for	  vedkommende	  og	  oplevelsen	  af	  at	  føle	  sig	  nødvendig.	  
Sociale	  forventninger:	  Den	  frivillige	  motiveres	  igennem	  sit	  netværk	  eller	  familie	  til	  at	  engagere	  sig.	  
Indflydelse	  eller	  magt:	  Den	  frivillige	  motiveres	  af	  den	  status	  vedkommende	  får	  gennem	  sit	  engagement,	  eller	  de	  muligheder	  den	  frivillige	  får	  for	  at	  påvirke	  organisationen,	  lokalområdet	  eller	  politiske	  interesser.	  
Karriere:	  Den	  frivillige	  motiveres	  af	  at	  investere	  i	  sine	  fremtidige	  jobmuligheder.	  
Kammeratskab:	  Den	  frivillige	  motiveres	  af	  et	  kammeratligt	  fællesskab	  omkring	  det	  frivillige	  arbejde.	  
Sagen:	  Den	  frivillige	  motiveres	  af	  at	  kæmpe	  for	  en	  bestemt	  sag	  og	  skabe	  gode	  resultater	  for	  organisationen.	   (Habermann	  (2001)	  i	  Boll	  et	  al.,	  2012:109)	  	  Som	  det	  fremgår	  af	  figuren,	  er	  der	  mange	  forskellige	  årsager,	  der	  kan	  drive	  motivationen	  hos	  frivillige.	  Som	  tidligere	  nævnt,	  er	  der	  som	  regel	  ikke	  tale	  om	  udelukkende	  en	  årsag	  men	  i	  stedet	  et	  motiv-­‐mix,	  hvor	  flere	  motiver	  spiller	  ind	  hos	  de	  frivillige.	  Samtidig	  kan	  de	  behov,	  motiverne	  udspringer	  fra,	  ændre	  sig	  over	  tid,	  og	  de	  motiver,	  der	  præger	  den	  frivillige	  nu,	  er	  ikke	  nødvendigvis	  de	  samme,	  som	  motiverer	  dem	  senere	  hen.	  
3.2.4	  Opsamling	  på	  motivation	  Vi	  har	  i	  dette	  afsnit	  redegjort	  for	  Habermanns	  begreber	  om	  motivation	  for	  at	  lave	  frivilligt	  arbejde.	  De	  vil	  blive	  anvendt	  i	  vores	  analyse	  til	  at	  undersøge	  hvilke	  anledninger,	  behov	  og	  motiv-­‐dimensioner,	  der	  trækkes	  frem	  i	  vores	  informanternes	  beskrivelser	  af,	  hvorfor	  de	  har	  valgt	  at	  engagere	  sig	  i	  RKH.	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3.3	  Forholdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  Ifølge	  sociologerne	  Rie	  Skårhøj	  og	  Dorthe	  Kappelgaard	  (2011:264)	  kan	  ansatte	  og	  frivillige	  spille	  forskellige	  roller	  afhængig	  af,	  hvilken	  type	  organisation	  der	  er	  tale	  om.	  Man	  kan	  tale	  om	  en	  særlig	  kompleksitet	  i	  frivilligorganisationer,	  hvor	  det	  kan	  være	  en	  kunst	  at	  have	  mange	  kasketter	  på.	  Der	  kan	  blandt	  andet	  være	  ansatte,	  som	  leder	  frivillige,	  men	  omvendt	  kan	  der	  også	  være	  frivillige	  som	  fx	  i	  en	  bestyrelse	  leder	  ansatte.	  Dernæst	  er	  der	  også	  frivillige,	  som	  leder	  andre	  frivillige	  (Skårhøj	  &	  Kappelgaard,	  2011:264).	  Man	  kan	  således	  som	  bestyrelsesmedlem	  lede	  ansatte	  sideløbende	  med	  at	  være	  aktiv	  på	  et	  projekt,	  hvor	  man	  bliver	  ledet	  af	  en	  ansat,	  som	  har	  et	  overordnet	  ansvar	  for	  den	  pågældende	  aktivitet.	  Afhængig	  af	  om	  man	  er	  frivillig	  eller	  ansat,	  vil	  der	  være	  forskellige	  tilgange	  og	  forventninger	  til	  arbejdet.	  Ifølge	  socialrådgiver	  og	  tidligere	  ansat	  hos	  CFSA,	  Kirsten	  Michaelsen,	  lønnes	  man	  som	  ansat	  for	  at	  løse	  bestemte	  opgaver,	  hvor	  det	  forventes,	  at	  man	  anvender	  sine	  faglige	  kompetencer.	  Hvorimod	  man	  som	  frivillig	  er	  en	  aktiv	  medborger,	  og	  der	  forventes	  derfor	  ikke	  den	  samme	  professionelle	  tilgang	  til	  arbejdet.	  Her	  er	  det	  vigtigt,	  at	  de	  frivillige	  føler,	  at	  de	  deltager,	  har	  indflydelse	  og	  har	  et	  klart	  perspektiv	  på	  det	  arbejde,	  de	  udfører	  (Michaelsen,	  2004:46).	  At	  frivillige	  og	  ansatte	  kender	  til	  hinandens	  opgaver	  og	  betingelserne	  for	  at	  udføre	  disse,	  kan	  være	  med	  til	  at	  mindske	  en	  ’vi	  og	  de	  andre’	  kultur,	  som	  kan	  opstå,	  ved	  en	  ringe	  kontakt	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  (Michaelsen,	  2004:41).	  Det	  afgørende	  for,	  at	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  forbliver	  frugtbar,	  er	  ifølge	  Michaelsen,	  at	  ansatte	  og	  frivillige,	  til	  trods	  for	  deres	  forskellige	  tilgange	  til	  arbejdet,	  arbejder	  mod	  samme	  klare	  og	  veldefinerede	  mål	  med	  værdierne	  som	  styrepind	  (ibid.:46).	  I	  dette	  speciale	  har	  vi	  valgt	  at	  fokusere	  på	  frivillige	  forstået	  som	  ’ikke-­‐bestyrelsesmedlemmer’,	  der	  ledes	  af	  ansatte,	  da	  der	  især	  efterspørges	  viden	  til	  at	  styrke	  denne	  relation	  (interview	  med	  Rie	  Skårhøj	  ).	  	  	  
3.3.1	  Tre	  ledelsesstile	  Skårhøj	  og	  Kappelgaard	  har	  igennem	  en	  lang	  årrække	  beskæftiget	  sig	  med	  frivillighed.	  Med	  afsæt	  i	  deres	  erfaringer	  og	  undersøgelser	  på	  området,	  udgav	  de	  i	  2011	  bogen	  Ledelse	  af	  
frivillige	  –	  en	  håndbog.	  Heri	  beskriver	  de	  tre	  cases	  i	  tre	  typer	  af	  organisationer,	  hvor	  ansatte	  og	  frivillige	  spiller	  forskellige	  roller	  (Skårhøj	  &	  Kappelgaard,	  2011:265).	  På	  baggrund	  heraf	  opstilles	  tre	  ledelsesstilbegreber,	  som	  benævnes	  den	  instruerende,	  den	  servicerende	  og	  den	  
faciliterende	  ledelsesstil	  (ibid.:	  269).	  Det,	  der	  adskiller	  de	  forskellige	  ledelsesstile,	  er,	  hvem	  der	  har	  den	  primære	  beslutningskompetence,	  hvem	  der	  har	  det	  endelige	  ansvar	  for	  afholdelse	  af	  projekter	  og	  events,	  og	  hvilken	  ledelsesstil	  ansatte	  har	  overfor	  frivillige.	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I	  følgende	  afsnit	  vil	  vi	  uddybe,	  hvad	  de	  forskellige	  ledelsesstile	  indebærer	  (ibid.:265).	  
Den	  instruerende	  ledelsesstil	  I	  denne	  ledelsesstil	  sætter	  de	  ansatte	  klare	  rammer	  og	  mål	  for	  de	  frivilliges	  engagement.	  Opgaverne,	  de	  frivillige	  skal	  løfte,	  er	  veldefinerede	  og	  klart	  afgrænsede.	  Denne	  ledelsesstil	  kan	  være	  hensigtsmæssigt	  i	  forbindelse	  med	  nye	  frivillige,	  som	  i	  starten	  gerne	  vil	  have	  tildelt	  en	  konkret	  og	  overskuelig	  opgave	  eller	  ved	  fx	  en	  landsindsamling,	  hvor	  arbejdsproceduren	  i	  store	  træk	  er	  den	  samme	  hvert	  år	  (ibid.:269).	  Denne	  ledelsesstil	  kan	  således	  være	  velegnet	  til	  projekter,	  der	  kræver	  en	  kort	  og	  konkret	  indsats	  fra	  de	  frivillige	  (ibid.).	  	  	  
Den	  servicerende	  ledelsesstil	  En	  central	  opfattelse	  af	  frivillighed	  i	  den	  servicerende	  ledelsesstil	  er,	  at	  den	  fungerer	  bedst,	  hvis	  ’den	  passer	  sig	  selv’.	  De	  ansatte	  forholder	  sig	  nogenlunde	  passivt,	  og	  involverer	  sig	  kun,	  hvis	  de	  frivillige	  selv	  beder	  om	  hjælp	  eller	  tager	  kontakt	  til	  fx	  konsulenten	  eller	  sekretariatet.	  Inden	  for	  denne	  ledelsesstil	  er	  det	  ikke	  den	  ansattes	  opgave	  at	  arbejde	  med	  at	  bevare	  motivationen	  hos	  de	  frivillige.	  Her	  eksisterer	  en	  opfattelse	  af,	  at	  motivationen	  hovedsagelig	  må	  komme	  fra	  de	  frivillige	  selv	  (ibid.:270).	  	  	  
Den	  faciliterende	  ledelsesstil	  Inden	  for	  den	  faciliterende	  ledelsesstil	  er	  der	  fokus	  på	  de	  frivilliges	  ejerskab	  i	  organisationen.	  Den	  ansatte	  kan	  således	  have	  visioner	  på	  de	  frivilliges	  vegne,	  men	  de	  frivillige	  skal	  involvere	  sig	  i	  visionen	  og	  udvikle	  den	  for	  at	  opleve	  den	  som	  deres	  egen	  (Skårhøj	  &	  Kappelgaard,	  2011:270).	  Inden	  for	  denne	  ledelsesstil	  har	  den	  ansatte	  fokus	  på	  at	  fastholde	  de	  frivilliges	  motivation,	  men	  på	  de	  frivilliges	  præmisser.	  Denne	  ledelsesstil	  ser	  også	  frivillige	  som	  væsentlige	  bidragsydere	  ved	  fx	  beslutninger	  om	  visioner	  og	  strukturændringer	  i	  organisationen	  (bid.).	  Skårhøj	  &	  Kappelgaard	  påpeger,	  at	  en	  udfordring	  i	  den	  faciliterende	  ledelsesstil	  er,	  at	  ansatte,	  i	  og	  med	  at	  de	  er	  lønnede,	  bruger	  mere	  tid	  i	  organisationer	  og	  dermed	  har	  et	  større	  kendskab	  og	  overblik,	  der	  gør,	  at	  det	  ofte	  vil	  være	  hurtigere	  for	  dem	  at	  løse	  en	  opgave	  ’lige	  nu	  og	  her’.	  Ifølge	  Skårhøj	  &	  Kappelgaard	  er	  der	  en	  tendens	  til,	  at	  det	  ofte	  er	  de	  ansatte	  som	  gør	  arbejdet,	  mens	  de	  frivillige	  hjælper	  til.	  De	  pointerer,	  at	  denne	  løsning	  på	  sigt	  kan	  være	  uklog,	  hvis	  det	  er	  en	  opgave	  de	  frivillige	  reelt	  godt	  kunne	  løfte,	  da	  det	  kan	  være	  med	  til	  at	  bremse,	  at	  de	  frivillige	  selv	  udvikler	  visioner	  og	  planer	  (ibid.).	  	  	  	  	  	  	  	  Det	  er	  væsentligt	  at	  pointere,	  at	  ledelsesstilene	  sjældent	  vil	  optræde	  i	  deres	  ’rene’	  former.	  I	  praksis	  forekommer	  de	  i	  mange	  variationer,	  hvor	  elementer	  fra	  de	  tre	  ledelsestyper	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kombineres.	  Dog	  vil	  der	  ofte	  være	  elementer	  fra	  én	  af	  ledelsesstilene,	  som	  er	  mere	  udtalt	  end	  de	  øvrige	  (ibid.:269).	  De	  tre	  ledelsesstile	  skal	  heller	  ikke	  forstås	  som,	  at	  en	  er	  at	  foretrække	  over	  en	  anden.	  Det	  vil	  være	  forskelligt	  afhængigt	  af	  hvilken	  type	  organisation	  og	  hvilke	  frivillige,	  man	  har	  med	  at	  gøre.	  
3.3.2	  Opsamling	  på	  ledelsesstile	  Vi	  har	  i	  dette	  afsnit	  redegjort	  for	  tre	  forskellige	  ledelsesstile.	  Begreberne	  anvender	  vi	  i	  vores	  casepræsentation	  til	  at	  identificere,	  hvilken	  type	  organisation	  og	  frivillige	  vores	  case	  repræsenterer.	  Endvidere	  inddrager	  vi	  dem	  i	  analysedel	  1	  i	  kapitel	  7	  til	  at	  identificere	  hvilken	  ledelsesstil,	  som	  ligger	  bag	  konsulenternes	  tilgang	  til	  opgaveløsningen	  i	  Ledsagertjenesten.	  
3.4	  Mening	  i	  arbejdet	  Vi	  har	  valgt	  at	  inddraget	  begrebet	  om	  mening	  i	  arbejdet,	  fordi	  dette	  som	  nævnt	  i	  problemfeltet	  beskrives	  som	  en	  vigtig	  forudsætning	  for	  frivilliges	  engagement.	  Derfor	  ser	  vi	  det	  også	  som	  en	  vigtig	  forudsætning	  for	  vores	  analyse	  af	  samarbejdet,	  at	  vi	  ved	  hvilke	  meningstilskrivninger,	  vores	  informanter	  har	  i	  arbejdet	  i	  RKH,	  hvorfor	  vi	  her	  vil	  redegøre	  for,	  hvordan	  vi	  ser	  mening	  i	  arbejdet.	  Dette	  vil	  vi	  gøre	  med	  udgangspunkt	  i	  lektor	  Ib	  Ravns	  (2008)	  konceptualisering	  af	  begrebet,	  som	  består	  af	  fire	  delfaktorer,	  der	  kan	  siges	  at	  konstituerer	  begrebet	  mening	  i	  arbejdet.	  Disse	  faktorer	  vil	  vi	  bruge	  til	  at	  underbygge/supplere	  Habermanns	  motivdimension	  identitet,	  hvor	  begrebet	  meningsfuldt	  arbejde	  indgår.	  	  	  Derudover	  supplerer	  vi	  Ravns	  definition	  af	  mening	  i	  arbejdet	  med	  lektor	  Anette	  Kamps	  syn	  på	  mening	  i	  arbejdet.	  Begrebet	  vil	  blive	  brugt	  i	  vores	  analyse,	  hvor	  vi	  vil	  se	  nærmere	  på,	  hvad	  de	  frivillige	  og	  ansatte	  udtrykker	  som	  meningsgivende	  i	  deres	  arbejde	  i	  RKH.	  Derudover	  trækker	  vi	  på	  denne	  definition,	  når	  vi	  i	  næste	  kapitel	  bearbejder	  social	  kapital,	  så	  det	  er	  brugbart	  i	  vores	  felt.	  
3.4.1	  Mening	  i	  arbejdslivet	  ifølge	  Ravn	  Ifølge	  Ravn	  er	  meningsbegrebet	  blevet	  centralt	  i	  humanistisk	  forskning	  i	  løbet	  af	  de	  sidste	  20-­‐30	  år	  (Ravn,	  2008:63).	  Han	  tager	  udgangspunkt	  i	  forskningen	  om	  mening	  i	  arbejdet	  og	  formulerer	  på	  baggrund	  heraf	  en	  definition	  af	  mening	  i	  arbejdet:	  	  
Et	  fænomen	  giver	  mening,	  når	  man	  indser,	  hvordan	  det	  indgår	  i	  en	  større	  
sammenhæng.	  Mening	  i	  arbejdslivet	  gives	  da	  af	  oplevelsen	  af,	  at	  man	  gennem	  sit	  
arbejde	  indgår	  i	  en	  større	  sammenhæng.	  	   (ibid.:59)	  
22	   	  	  
Ved	  at	  tage	  udgangspunkt	  i	  tidligere	  definitioner	  af	  mening	  generelt,	  mening	  i	  livet	  og	  mening	  i	  arbejdslivet	  identificerer	  Ravn	  fire	  faktorer,	  der	  kan	  siges	  at	  konstituere	  begrebet	  mening	  i	  arbejdslivet	  (ibid:60).	  De	  fire	  faktorer	  er:	  1.	  Styrkerealisering:	  Den	  enkelte	  bruger	  sine	  styrker	  og	  talenter	  2.	  Værdiskabelse:	  Ens	  arbejdsplads	  skaber	  reel	  værdi	  og	  livskvalitet	  for	  kunder	  og	  brugere.	  	  3.	  Bidrag:	  Man	  oplever	  at	  yde	  et	  vigtigt	  bidrag	  gennem	  sit	  arbejde.	  4.	  Fællesskab:	  Man	  indgår	  i	  et	  produktivt	  fællesskab	  med	  kolleger	  og	  ledere	  (ibid.:59).	  Helt	  kort	  mener	  Ravn,	  at	  det	  giver	  mening	  i	  arbejdslivet,	  (...)	  når	  man	  i	  et	  fællesskab	  med	  andre	  
bruger	  sig	  selv	  til	  at	  yde	  et	  bidrag	  til	  mennesker,	  der	  har	  brug	  for	  det	  (ibid:71).	  	  Det	  ser	  ikke	  ud	  til,	  at	  vi	  behøver	  omforme	  Ravns	  definition	  af	  mening	  i	  arbejdet	  for	  at	  kunne	  bruge	  det	  i	  det	  frivillige	  arbejde.	  Ravns	  definition	  er	  om	  noget	  blot	  mere	  brugbar	  i	  en	  frivillig	  organisation	  som	  RKH,	  hvor	  hovedformålet	  i	  organisationen	  er	  at	  støtte	  og	  hjælpe	  mennesker,	  der	  har	  behov	  for	  det	  (Hovedstaden.drk.dk).	  	  Man	  kan	  altså	  ifølge	  Ravn	  sige,	  at	  arbejdet	  i	  RKH	  giver	  mening,	  når	  man	  oplever,	  at	  man	  indgår	  i	  og	  er	  med	  til	  at	  skabe	  en	  større	  social	  sammenhæng	  ved	  at	  ’bruge	  sine	  særlige	  styrker	  til	  at	  yde	  et	  væsentligt	  bidrag	  i	  et	  produktivt	  arbejdsfællesskab,	  hvor	  man	  støtter	  og	  hjælper	  mennesker,	  der	  har	  behov	  for	  det’	  (Ravn,	  2008:71).	  	  
3.4.2	  Mening	  i	  arbejdet	  ifølge	  Kamp	  Kamp	  diskuterer	  betydningen	  af,	  at	  der	  i	  dag	  er	  et	  øget	  fokus	  på	  mening	  i	  arbejdslivet.	  Her	  kommer	  hun	  blandt	  andet	  frem	  til	  at	  mening	  i	  arbejdet	  ikke	  skal	  være	  ’glat’	  (Kamp,	  2011:24).	  Med	  dette	  henviser	  hun	  til,	  at	  mening	  i	  arbejdet	  kan	  gøres	  til	  genstand	  for	  ledelse,	  hvilket	  giver	  et	  ’glat’	  meningsbegreb,	  der	  ikke	  indeholder	  den	  dynamik,	  som	  pluralitet	  og	  modsætninger	  kan	  give,	  og	  som	  dermed	  kan	  blive	  til	  et	  normativt	  krav	  (ibid.:23f).	  Derfor	  argumenterer	  Kamp,	  som	  nævnt	  i	  problemfeltet,	  for,	  at	  vi	  forskningsmæssigt	  må	  interessere	  os	  for,	  hvordan	  mening	  i	  arbejdet	  bliver	  konstrueret	  som	  lokal	  proces,	  for	  på	  den	  måde	  at	  have	  øje	  for,	  at	  mening	  i	  arbejdet	  er	  noget,	  der	  kæmpes	  for	  og	  om	  med	  mange	  stemmer	  (ibid.:24).	  Kamp	  har	  et	  konstruktivistisk	  udgangspunkt	  i	  sin	  tilgang	  til	  mening	  i	  arbejdet,	  og	  hun	  ser	  derfor	  mening	  i	  arbejdet	  som	  kontekstafhængig,	  og	  noget	  som	  dermed	  ændrer	  sig	  over	  tid	  (ibid.:9).	  Som	  vi	  senere	  vil	  redegøre	  for,	  har	  vi	  også	  en	  konstruktivistisk	  tilgang	  til	  vores	  felt,	  hvorfor	  Kamps	  konklusioner	  er	  i	  overensstemmelse	  med,	  hvordan	  vi	  ser	  på	  feltet.	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Kapitel	  4:	  Casepræsentation	  
4.1	  Indledning	  Vi	  vil	  i	  dette	  afsnit	  præsentere	  vores	  case.	  For	  at	  kunne	  undersøge,	  hvordan	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  i	  Ledsagertjenesten	  kan	  styrkes,	  er	  vi	  samtidig	  nødt	  til	  at	  have	  viden	  om	  den	  kontekst,	  vores	  case	  udspiller	  sig	  i.	  Til	  dette	  inddrager	  vi	  Skårhøj	  og	  Kappelgaards	  tre	  ledelsesstilbegreber	  -­‐	  den	  instruerende,	  servicerende	  og	  faciliterende	  
ledelsesstil.	  Disse	  kan	  hjælpe	  os	  til	  at	  identificere,	  hvilken	  type	  organisation	  og	  frivillige	  vores	  case	  repræsenterer.	  Derudover	  trækker	  vi	  i	  afsnittet	  på	  de	  to	  interview,	  vi	  har	  foretaget	  med	  henholdsvis	  sekretariatslederen,	  Pernille	  Scheel	  og	  en	  seniorudviklingskonsulent	  i	  RKH.	  Hertil	  inddrager	  vi	  også	  diverse	  tekstdokumenter	  i	  form	  af	  en	  jobskrivelse	  til	  konsulenter,	  huskeliste	  til	  frivillige,	  en	  frivillighåndbog	  der	  er	  tilknyttet	  Ledsagerordningen	  samt	  en	  power	  point	  præsentation	  om	  organisationens	  udvikling	  udformet	  af	  sekretariatslederen.	  Endvidere	  henter	  vi	  også	  viden	  fra	  RKH´s	  hjemmeside	  og	  et	  introduktionsmøde,	  som	  vi	  deltog	  i.	  	  	  
4.2	  Røde	  Kors	  Hovedstaden	  RKH	  blev	  grundlagt	  tilbage	  i	  1917	  og	  er	  den	  største	  lokalafdeling	  under	  Dansk	  Røde	  Kors.	  Afdelingen	  dækker	  København,	  Frederiksberg,	  Tårnby	  og	  Dragør	  kommune	  og	  har	  tilsammen	  2150	  frivillige	  og	  13	  ansatte	  konsulenter	  (hovedstaden.rkh.dk).	  RKH	  kører	  et	  hav	  af	  aktiviteter	  som	  fordeler	  sig	  under	  fem	  overordnede	  indsatsområder:	  Omsorg,	  integration,	  førstehjælp,	  ensomhed	  og	  skabe	  ressourcer.	  Formålet	  med	  alle	  aktiviteter	  er,	  at	  de	  gennem	  frivilligt	  arbejde	  støtter	  og	  hjælper	  mennesker,	  der	  har	  behov	  for	  det	  (ibid.).	  	  
4.3	  Strukturændringer	  RKH	  var	  i	  2008	  igennem	  en	  organisationsforandring,	  der	  affødte	  en	  ny	  struktur	  og	  formalisering	  af	  frivillige.	  Denne	  forandring	  skete	  på	  baggrund	  af,	  at	  den	  forhenværende	  struktur	  ikke	  gav	  plads	  til	  udvidelse	  og	  udvikling	  uden	  ansættelse	  af	  flere	  konsulenter	  (Interview	  med	  Pernille	  Scheel).	  Derfor	  valgte	  man	  at	  uddelegere	  opgaver,	  som	  førhen	  blev	  varetaget	  af	  konsulenterne,	  til	  frivillige,	  som	  en	  måde	  at	  frigive	  tid	  på,	  så	  konsulenterne	  ville	  være	  i	  stand	  til	  at	  påtage	  sig	  flere	  opgaver.	  Denne	  ændring	  medførte	  en	  ny	  arbejds-­‐	  og	  rollefordeling	  mellem	  konsulenterne	  og	  de	  frivillige.	  I	  praksis	  har	  det	  betydet,	  at	  det	  nu	  primært	  er	  de	  frivillige,	  der	  har	  kontakten	  med	  samarbejdspartnerne	  (fx	  plejehjem	  og	  hospitaler)	  og	  også	  inddrages	  i	  beslutninger	  omhandlende	  aktivitetens	  visioner	  og	  udvikling	  (fx	  opstart	  af	  nye	  teams).	  De	  frivillige,	  som	  har	  fået	  uddelegeret	  de	  nye	  arbejdsopgaver,	  har	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man	  samlet	  i	  teams	  og	  gjort	  til	  henholdsvis	  frivillige	  aktivitetsledere	  og	  frivillige	  teamledere.	  Teamene	  består	  af	  to	  til	  tre	  frivillige,	  for	  at	  de	  frivillige	  kan	  fungere	  som	  primære	  sparringspartner	  for	  hinanden	  i	  stedet	  for	  at	  skulle	  trække	  på	  konsulenten	  (Bilag	  6).	  RKH	  prøver	  i	  vid	  udstrækning	  at	  behandle	  ansatte	  og	  frivillige	  på	  lige	  vilkår	  (Interview	  med	  Pernille	  Scheel).	  I	  praksis	  kommer	  det	  blandt	  andet	  til	  udtryk	  ved,	  at	  man	  også	  har	  indført	  medarbejderudviklingssamtaler	  for	  frivillige	  	  –	  frivilligudviklingssamtaler	  (FUS).	  Derudover	  har	  man	  også	  valgt	  at	  have	  frivillige	  siddende	  inde	  på	  sekretariatet.	  Det	  er	  fx	  frivillige	  som	  varetager	  receptioner.	  Der	  er	  også	  et	  kontor	  udelukkende	  tilsigtet	  frivillige,	  hvor	  der	  blandt	  andet	  sidder	  frivillige	  og	  varetager	  forskellige	  administrative	  opgaver.	  Endvidere	  har	  de	  frivillige	  også	  adgang	  til	  et	  online	  bookingsystem,	  hvorfra	  de	  kan	  booke	  mødelokaler.	  
4.4	  Ledsagertjenesten	  Vi	  vil	  i	  specialet	  tage	  udgangspunkt	  i	  Ledsagertjenesten,	  som	  er	  en	  af	  RKH´s	  aktiviteter,	  der	  hører	  under	  indsatsområdet	  omsorg.	  Som	  tidligere	  nævnt	  har	  vi	  valgt	  at	  anonymisere	  aktiviteten,	  og	  Ledsagertjenesten	  er	  således	  et	  fiktivt	  navn.	  Aktiviteten	  består	  af	  to	  teams	  og	  har	  to	  aktivitetsledere	  og	  to	  teamledere	  tilknyttet.	  I	  vores	  deltagelse	  på	  introduktionsmødet,	  blev	  det	  forklaret,	  at	  der	  inden	  for	  hver	  aktivitet	  er	  nogle	  krav,	  man	  som	  frivillig	  skal	  indfri.	  I	  Ledsagertjenesten	  er	  det	  krav	  om,	  at	  man	  skal	  være	  fyldt	  25	  år	  og	  have	  enten	  personlig	  eller	  faglig	  erfaring	  inden	  for	  omsorgsområdet.	  RKH	  har	  udformet	  en	  såkaldt	  huskeliste	  til	  frivillige	  i	  Ledsagerordningen.	  Her	  omtales	  de	  to	  ledende	  frivilligfunktioner	  aktivitetsleder	  og	  teamleder	  således:	  
Aktivitetslederne	  har	  det	  primære	  ansvar	  for	  Ledsagerordningens	  drift	  i	  Røde	  Kors	  
Hovedstaden.	  Aktivitetslederen	  er	  også	  ansvarlig	  for	  kommunikation	  og	  kontakt	  med	  
samarbejdspartnere	  internt	  og	  eksternt.	  
Du	  (aktivitetens	  frivillige)	  kan	  altid	  henvende	  dig	  til	  teamlederen,	  hvis	  du	  har	  behov	  
for	  støtte,	  råd	  og	  vejledning.	  Ligeså	  hvis	  du	  føler	  behov	  for	  at	  deltage	  i	  et	  af	  de	  kurser,	  
Røde	  Kors	  tilbyder.	  Underret	  din	  teamleder,	  hvis	  du	  ønsker	  at	  stoppe	  som	  frivillig	  i	  
Ledsagerordningen,	  og	  aflever	  legitimationskort	  samt	  evt.	  beklædning.	  	   (Bilag	  5:2)	  Begge	  funktioner	  tildeles	  således	  en	  central	  rolle.	  Det	  ses	  ved	  at	  det	  fx	  er	  aktivitetslederen,	  der	  har	  det	  primære	  ansvar	  for	  driften	  af	  aktiviteten.	  og	  ved	  at	  det	  er	  teamlederen,	  de	  menige	  frivillige	  på	  aktiviteten	  skal	  kontakte,	  både	  hvad	  angår	  praktiske	  ting	  såsom	  uddeling	  og	  aflevering	  af	  legitimitetskort	  og	  beklædning,	  men	  også	  i	  forhold	  til	  at	  søge	  støtte,	  råd	  og	  sparring.	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4.5	  Konsulentens	  rolle	  Ændringen	  i	  måden	  at	  organisere	  frivillige	  på	  har	  samtidig	  også	  afstedkommet	  en	  ny	  måde	  at	  tænke	  konsulentens	  rolle	  og	  arbejdsopgaver	  på	  i	  samarbejdet	  med	  de	  frivillige.	  	  Seniorudviklingskonsulenten	  beskriver	  den	  ændring,	  der	  er	  sket	  i	  rollefordeling	  mellem	  frivillige	  og	  konsulenter	  efter	  organisationsændringen,	  som	  følgende:	  
Seniorudviklingskonsulent:	  Konsulentens	  opgave	  er	  ikke	  at	  være	  nede	  i	  bolledejen	  og	  
arbejde	  med	  brugerne	  eller	  at	  arbejde	  med	  de	  enkelte	  frivillige.	  Vi	  skal	  lige	  som	  have	  
helikopterperspektivet	  på	  det	  og	  være	  med	  til	  at	  udvikle	  og	  sikre	  driften,	  men	  vi	  skal	  
ikke	  drifte	  dem.	  Så	  det	  er	  sådan	  en	  helt	  stor	  forskel,	  og	  det	  skal	  aktivitetsledelsen	  og	  
teamlederne.	  De	  skal	  drifte	  aktiviteten	  og	  også	  være	  med	  til	  udviklingen	  med	  
sparring	  fra	  os	  selvfølgelig,	  som	  konsulenter.	  	   (Bilag	  1:5f)	  Seniorudviklingskonsulenten	  beskriver	  her	  den	  forskydning,	  som	  strukturændringen	  har	  medført	  i	  forhold	  til	  opgavefordelingen.	  Denne	  medfører,	  at	  frivillige	  nu	  tildeles	  mere	  ansvar	  i	  og	  med,	  at	  det	  nu	  er	  de	  frivilliges	  opgave	  at	  ’drifte’	  aktiviteten.	  De	  skal	  også	  være	  med	  til	  at	  udvikle	  den	  med	  sparring	  fra	  konsulenterne.	  Konsulenterne	  skal	  bevare	  helikopterperspektivet	  og	  være	  med	  til	  at	  udvikle	  og	  sikre	  driften	  af	  aktiviteten.	  Konsulenterne	  fralægger	  sig	  dermed	  ikke	  alt	  ansvar	  for	  aktiviteten,	  hvilket	  er	  tilfældet	  inden	  for	  den	  servicerende	  ledelsesstil,	  hvor	  tanken	  er,	  at	  en	  aktivitet	  fungerer	  bedst,	  hvis	  den	  ’passer	  sig	  selv’.	  	  I	  stedet	  peger	  denne	  tilgang	  på	  en	  faciliterende	  ledelsesstil,	  der	  netop	  betoner	  inddragelsen	  af	  frivillige	  i	  visioner	  og	  udvikling	  af	  aktiviteten,	  som	  en	  måde	  at	  fastholde	  de	  frivilliges	  motivation	  og	  skabe	  et	  ejerskab	  over	  organisationen	  på.	  Den	  faciliterende	  ledelsesstil	  afspejles	  også	  i	  konsulentens	  jobbeskrivelse,	  som	  ledelsen	  har	  udformet.	  Heri	  står	  blandt	  andet	  følgende	  om	  konsulentens	  arbejdsopgave	  i	  forhold	  til	  aktivitetens	  frivillige:	  
Stå	  til	  rådighed,	  følge	  op,	  assistere	  og	  støtte	  op	  om	  de	  frivilliges	  arbejde	  og	  	  
Anerkende	  de	  frivilliges	  kompetencer	  og	  få	  dem	  til	  at	  føle	  sig	  velkomne	  &	  værdsat	  	  (Bilag	  7)	  
4.6	  Samarbejdet	  mellem	  konsulenter	  og	  frivillige	  Vores	  case	  udgør	  fire	  samarbejder,	  hvilket	  figur	  1	  illustrerer.	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Figur	  1:	  Model	  for	  de	  fire	  samarbejder	  i	  vores	  case	  
	  	  Konsulent	  A	  og	  B	  er	  lønnede	  medarbejdere,	  mens	  aktivitetslederen	  og	  teamlederen	  er	  frivillige.	  Disse	  samarbejdskonstellationer	  har	  vi	  valgt	  af	  flere	  grunde.	  Først	  og	  fremmest	  er	  det	  aktivitetslederen	  og	  teamlederen	  der	  indgår	  i	  et	  samarbejde	  med	  konsulenten.	  De	  menige	  frivillige	  i	  aktiviteten	  har	  som	  udgangspunkt	  ikke	  kontakt	  til	  konsulenten.	  Derudover	  er	  disse	  samarbejdskonstellationer	  særligt	  relevante	  for	  vores	  undersøgelse,	  fordi	  de	  afspejler	  et	  samarbejde	  der	  fungerer	  godt	  og	  et,	  der	  fungerer	  dårligt.	  Vi	  kan	  således	  bruge	  det	  til	  at	  undersøge	  styrker	  og	  svagheder	  i	  samarbejdet.	  Overvejelser	  omkring	  udtagelse	  af	  case	  og	  informanter	  vil	  blive	  nærmere	  behandlet	  i	  kapitel	  6.	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Kapitel	  5:	  Social	  kapital	  
5.1	  Indledning	  Som	  tidligere	  nævnt,	  er	  det	  ikke	  nyt	  at	  benytte	  social	  kapital	  til	  at	  se	  på	  frivilligt	  arbejde.	  Begrebet	  er	  dog	  primært	  blevet	  brugt	  til	  at	  se	  social	  kapital	  i	  samfundet	  og	  ikke	  specifikt	  i	  en	  organisation.	  Begrebet	  er	  imidlertid	  blevet	  defineret	  forskelligt	  og	  benyttet	  i	  forskellige	  discipliner,	  vi	  vil	  derfor	  begynde	  dette	  kapitel	  med	  at	  argumentere	  for,	  hvorfor	  vi	  tager	  udgangspunkt	  i	  lige	  netop	  den	  amerikanske	  politolog	  Robert	  D.	  Putnams	  definition	  af	  social	  kapital.	  	  For	  at	  kunne	  bruge	  social	  kapital	  til	  at	  se	  på	  samarbejde	  i	  vores	  felt,	  tager	  vi	  udgangspunkt	  i	  begrebet	  virksomhedens	  sociale	  kapital,	  der	  hovedsageligt	  er	  udviklet	  på	  baggrund	  af	  Putnams	  definition	  af	  social	  kapital.	  Vi	  har	  fundet	  at	  Det	  Nationale	  Forskningscenter	  for	  Arbejdsmiljøs	  (NFA)	  udvikling	  af	  dette	  begreb	  er	  særligt	  relevant	  for	  os,	  fordi	  begrebet	  er	  tilpasset	  til	  at	  betragte	  sociale	  relationer	  i	  en	  virksomhed	  frem	  for	  på	  et	  helt	  samfund.	  For	  at	  kunne	  benytte	  begrebet	  i	  en	  frivillig	  organisation,	  tager	  vi	  et	  grundigt	  kig	  på	  hvordan	  begrebet	  er	  udviklet,	  for	  på	  baggrund	  heraf,	  at	  kunne	  præsentere	  en	  model,	  som	  gør	  virksomhedens	  sociale	  kapital	  brugbar	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  	  Sidst	  præsenterer	  vi	  så	  begrebet	  og	  dets	  delkomponenter.	  
5.2	  Udgangspunkt	  i	  Putnams	  definition	  af	  social	  kapital	  Vi	  har	  valgt	  at	  tage	  udgangspunkt	  i	  Putnams	  definition	  af	  social	  kapital,	  fordi	  han	  som	  udgangspunkt	  har	  et	  positivt	  blik	  på	  social	  kapital.	  Vi	  kunne	  også	  have	  valgt	  Pierre	  Bourdieus	  syn	  på	  social	  kapital.	  Men	  i	  Bourdieus	  mere	  negative	  forståelse	  er	  social	  kapital	  en	  ressource,	  der	  opretholder	  en	  begrænsende	  struktur	  i	  samfundet	  (Bourdieu,	  1986:241;247f).	  Havde	  vi	  eksempelvis	  til	  hensigt	  at	  se	  hvordan	  social	  kapital	  er	  medvirkende	  til	  at	  begrænse	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige,	  kunne	  Bourdieus	  syn	  på	  social	  kapital	  have	  været	  et	  relevant	  valg.	  Men	  da	  vi	  har	  en	  mere	  konstruktiv	  tilgang,	  og	  er	  interesserede	  i	  at	  se	  på,	  hvad	  der	  kan	  styrke	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte,	  vil	  vi	  benytte	  Putnams	  mere	  positive	  tilgang	  til	  social	  kapital	  	  Putnam	  krydser	  mikrosociologiske	  observationer	  med	  store	  statistiske	  undersøgelser	  på	  makroniveau	  og	  søger	  på	  den	  måde	  at	  belyse,	  hvilken	  betydning	  sociale	  relationer	  har	  på	  samfundsniveau	  (Hulgård,	  2001:24).	  Ifølge	  professor	  Lars	  Hulgård	  ser	  Putnam	  hverken	  ’individet’	  eller	  ’fællesskabet’	  som	  samfundets	  drivkraft,	  men	  i	  stedet	  ’individet	  i	  fællesskabet’	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(Hulgård,	  2001:13).	  Fællesskaber	  består,	  reproduceres	  og	  videreudvikles	  af	  individuelle	  handlinger,	  mens	  man	  kan	  sige,	  at	  de	  individuelle	  handlinger	  først	  får	  mening,	  når	  de	  bliver	  til	  sociale	  handlinger	  (ibid.).	  Denne	  optik	  finder	  vi	  relevant	  for	  vores	  tilgang	  til	  feltet,	  hvor	  vi	  ønsker	  at	  have	  øje	  for	  både	  den	  enkelte	  frivillige	  og	  den	  enkelte	  ansatte	  uden	  at	  miste	  blikket	  for,	  at	  samarbejdet	  mellem	  disse	  består	  af	  begge	  parter.	  Ifølge	  Putnam	  er	  social	  kapital	  generelt	  godt	  for	  dem,	  der	  er	  en	  del	  af	  netværket,	  men	  for	  dem,	  der	  er	  udenfor	  er	  det	  ikke	  altid	  positivt.	  Mennesker	  kan	  eksempelvis	  få	  hjælp	  af	  normen	  om	  gensidig	  forpligtelse	  til	  at	  foretage	  handlinger,	  der	  skader	  andre	  mennesker,	  som	  de	  ikke	  ville	  have	  været	  i	  stand	  til	  alene,	  som	  da	  Timothy	  McVeigh	  gennem	  social	  kapital	  blev	  i	  stand	  til	  at	  bombe	  en	  offentlig	  bygning	  i	  Oklahoma	  City	  (Putnam,	  2000:21).	  Social	  kapital	  kan	  altså	  som	  andre	  kapitaler	  blive	  brugt	  til	  et	  antisocialt	  formål	  (ibid.:22).	  	  Vores	  hensigt	  er	  at	  finde	  frem	  til,	  hvad	  der	  kan	  styrke	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  en	  frivillig	  organisation,	  og	  her	  finder	  vi	  det	  for	  ensidigt	  at	  benytte	  social	  kapital	  som	  enten	  positiv	  eller	  negativ.	  Derfor	  finder	  vi	  Putnams	  normative	  tilgang	  brugbar,	  da	  den	  rummer	  både	  negative	  og	  positive	  effekter	  af	  social	  kapital,	  selvom	  han	  langt	  hen	  ad	  vejen	  ser	  ud	  til	  at	  mene	  at	  høj	  social	  kapital	  er	  godt	  for	  samfundet.	  Da	  vi	  nu	  har	  valgt	  at	  tage	  udgangspunkt	  i	  Putnams	  definition	  af	  social	  kapital,	  vil	  vi	  i	  det	  følgende	  give	  en	  uddybet	  præsentation	  af	  hans	  definition,	  og	  hvordan	  han	  har	  arbejdet	  med	  begrebet.	  	  
5.2.1	  Putnams	  definition	  og	  brug	  af	  social	  kapital	  Gennem	  studier	  af	  udviklingen	  i	  forskellige	  regioner	  i	  Italien,	  formåede	  Putnam	  i	  begyndelsen	  af	  1990’erne	  at	  åbne	  debatten	  om	  social	  kapital	  yderligere	  (Kristensen	  et	  al.,	  2008:31).	  I	  bogen	  Making	  Democracy	  Work	  (Putnam,	  1993)	  gav	  Putnam	  en	  beskrivelse	  af,	  hvordan	  italienske	  lokalregeringers	  effektivitet	  kunne	  forklares	  med,	  hvor	  meget	  social	  kapital,	  der	  var	  i	  de	  forskellige	  regioner	  (Kristensen	  et	  al.,	  2008:31).	  Efter	  sit	  arbejde	  med	  social	  kapital	  i	  Italien	  fortsatte	  Putnam	  i	  USA.	  Her	  benyttede	  han	  metaforen	  ’Bowling	  alone’	  til	  at	  beskrive	  den	  drastiske	  reduktion	  af	  social	  kapital	  i	  USA	  i	  perioden	  1945-­‐2000	  (Putnam,	  1995:66;	  Kristensen	  et	  al.,	  2008:31).	  Gennem	  kvantitativt	  data	  redegør	  Putnam	  for	  amerikanernes	  faldende	  politiske	  og	  sociale	  engagement	  i	  alt	  fra	  bowling,	  til	  frivilligt	  arbejde	  til	  stemmeprocent	  gennem	  årtierne	  før	  2000	  med,	  at	  mængden	  af	  social	  kapital	  hos	  amerikanerne	  er	  faldet	  (Putnam,	  1995:67ff).	  	  Putnams	  udgangspunkt	  er,	  at	  sociale	  netværk	  har	  værdi	  og	  øger	  individers	  og	  gruppers	  produktivitet	  (Putnam,	  2000:19).	  Han	  definerer	  social	  kapital	  som:	  trust,	  norms,	  and	  networks,	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that	  can	  improve	  the	  efficiency	  of	  society	  by	  facilitating	  coordinated	  actions	  (Putnam,	  1993:167).	  Normerne,	  der	  nævnes	  her,	  er	  normerne	  for	  gensidighed,	  med	  hvilket	  Putnam	  henviser	  til	  at	  sociale	  netværk	  indebærer	  gensidige	  forpligtelser.	  Som	  når	  en	  person	  gør	  en	  tjeneste	  for	  en	  anden	  person	  i	  sit	  netværk,	  så	  kan	  han	  forvente	  en	  tjeneste	  fra	  denne	  person	  på	  et	  andet	  tidspunkt	  (Putnam,	  2000:20).	  Forventningen	  kan	  også	  være	  mere	  generel,	  således	  at	  personen	  blot	  forventer,	  at	  nogen	  vil	  gøre	  ham	  en	  tjeneste	  på	  et	  senere	  uvist	  tidspunkt	  (Putnam,	  2000:21).	  Ifølge	  Putnam	  er	  normen	  om	  generaliseret	  gensidighed	  så	  fundamental	  i	  den	  civiliserede	  livsform,	  at	  alle	  betydningsfulde	  moralske	  kodeks	  indeholder	  en	  variation	  af	  denne	  gyldne	  regel	  (ibid.:135).	  Vi	  vil	  senere	  komme	  ind	  på	  hvordan	  vi	  vil	  bruge	  disse	  normer.	  Putnam	  ser	  en	  distinktion	  i	  social	  kapital	  mellem	  bridging/inkluderende	  og	  
bonding/ekskluderende.	  Nogle	  former	  for	  social	  kapital	  vender	  sig	  på	  baggrund	  af	  valg	  eller	  ren	  nødvendighed	  indad	  og	  forstærker	  dermed	  en	  ekskluderende	  identitet	  og	  skaber	  homogene	  grupper	  (ibid.:22).	  En	  frivillig	  organisation	  kan	  eksempelvis	  ekskludere	  ikke-­‐dansktalende	  mennesker	  ved	  at	  have	  al	  kommunikation	  på	  dansk,	  eller	  mennesker	  kan	  ekskluderes	  på	  grund	  af	  krav	  om	  tid,	  færdigheder,	  værdier,	  tro	  osv.	  Ekskluderingen	  kan	  også	  være	  mere	  sløret	  i	  kraft	  af,	  at	  man	  eksempelvis	  kun	  tager	  ekstroverte	  socialt	  kompetente	  personer	  ind	  i	  organisationen.	  Således	  kan	  en	  frivillig	  organisation	  bevidst	  eller	  ubevidst	  komme	  til	  at	  bestå	  af	  en	  forholdsvis	  homogen	  gruppe.	  	  Andre	  netværk	  vender	  sig	  i	  udgangspunktet	  udad	  og	  favner	  eksempelvis	  mennesker	  på	  tværs	  af	  diverse	  sociale	  forskelle.	  Her	  kan	  en	  frivillig	  organisation	  som	  RKH	  udgøre	  et	  godt	  eksempel,	  idet	  organisationen	  ikke	  stiller	  krav	  til	  trosretning	  og	  værdier,	  men	  blot	  stiller	  krav	  til	  at	  de	  frivillige	  forpligter	  sig	  i	  en	  bestemt	  periode	  og	  i	  et	  bestemt	  antal	  timer	  om	  ugen	  afhængigt	  af	  aktiviteten.	  Et	  netværk	  er	  ikke	  enten	  ekskluderende	  eller	  inkluderende,	  men	  kan	  beskrives	  som	  mere	  eller	  mindre	  ekskluderende	  og	  inkluderende	  afhængigt	  af,	  hvad	  man	  fokuserer	  på	  (Putnam,	  2000:22f).	  På	  samme	  måde	  kan	  man	  heller	  ikke	  tale	  om,	  at	  det	  ene	  er	  bedre	  end	  det	  andet,	  for	  det	  afhænger	  ligeså	  af	  hvilket	  formål,	  der	  vurderes	  ud	  fra.	  Den	  økonomiske	  sociolog	  Mark	  S.	  Granovetter	  (1973:1373;1378)	  pointerer	  eksempelvis,	  at	  svage	  bånd	  eller	  kendskab	  til	  mennesker	  som	  ikke	  er	  familie	  og	  nære	  venner,	  er	  en	  vigtig	  ressource,	  når	  man	  fx	  søger	  job,	  da	  det	  giver	  adgang	  til	  flere	  muligheder	  i	  kraft	  af	  at	  disse	  bånd	  kan	  linke	  til	  mennesker,	  der	  bevæger	  sig	  i	  helt	  andre	  netværk.	  Putnam	  taler	  også	  om,	  at	  de	  inkluderende	  netværk	  -­‐	  bridging	  -­‐	  kan	  være	  med	  til	  at	  give	  et	  menneske	  en	  bredere	  identitet	  mens	  de	  ekskluderende	  netværk	  –	  bonding	  –	  kan	  styrke	  en	  mere	  indsnævret	  identitet	  (Putnam,	  2000:23).	  Vi	  vil	  ikke	  som	  sådan	  bruge	  Putnams	  begreber	  om	  bridging	  og	  bonding,	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men	  vi	  har	  præsenteret	  dem	  her,	  for	  at	  vise	  nuancerne	  i	  hans	  definition	  af	  social	  kapital,	  som	  ligger	  til	  for	  den	  videreudvikling	  af	  begrebet	  som	  NFA	  har	  foretaget.	  	  I	  det	  følgende	  vil	  vi	  gennem	  præsentation	  af	  begrebet	  gøre	  rede	  for,	  hvordan	  vi	  vil	  inddrage	  det	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  Men	  for	  at	  kunne	  arbejdet	  med	  begrebet,	  er	  vi	  nødt	  til	  at	  være	  bekendt	  med	  udviklingen	  af	  begrebet,	  hvilken	  vi	  derfor	  først	  vil	  præsentere.	  
5.4	  Udviklingen	  af	  virksomhedens	  social	  kapital	  Siden	  1990´erne	  er	  arbejdet	  med	  at	  udforske	  social	  kapital	  vokset	  eksponentielt,	  og	  et	  af	  de	  mest	  slående	  træk	  i	  udviklingen	  af	  arbejdet	  med	  social	  kapital	  er	  den	  vifte	  af	  discipliner,	  hvor	  begrebet	  har	  vist	  sig	  at	  være	  nyttigt	  -­‐	  ikke	  blot	  i	  sociologi	  og	  statskundskab,	  hvor	  begrebet	  stammer	  fra	  -­‐	  men	  også	  i	  discipliner	  som	  økonomi,	  folkesundhed,	  byplanlægning,	  kriminologi,	  arkitektur	  og	  socialpsykologi	  (Putnam	  &	  Gross,	  2002:5).	  Særligt	  relevant	  for	  vores	  projekt	  er	  det	  initiativ,	  arbejdsmiljørådet	  har	  taget	  til	  udarbejdelsen	  af	  en	  hvidbog	  om	  sociale	  kapitals	  betydning	  for	  psykisk	  arbejdsmiljø,	  produktivitet	  og	  kvalitet	  i	  en	  virksomhed.	  Selve	  udarbejdelsen	  af	  bogen	  er	  foretaget	  af	  NFA	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:3ff).	  Arbejdsmiljørådet	  er	  et	  forum,	  hvor	  arbejdsmarkedets	  parter	  samarbejder	  om	  at	  skabe	  et	  sundt	  og	  sikkert	  arbejdsmiljø	  på	  de	  danske	  arbejdspladser	  (Amr.dk).	  	  Forskerne	  på	  NFA,	  der	  har	  udviklet	  begrebet,	  består	  af	  forskningsassistent	  Kristian	  Gylling	  Olesen,	  seniorkonsulent	  Eva	  Thoft,	  seniorforsker	  Peter	  Hasle	  og	  professor	  Tage	  Søndergård	  Kristensen.	  Sammen	  har	  de	  sammen	  forfattet	  bogen	  Virksomhedens	  sociale	  kapital	  –	  Hvidbog.	  Derudover	  har	  Kristensen	  og	  Hasle	  sammen	  med	  seniorforsker	  (også	  på	  NFA),	  Jan	  Hyld	  Pejtersen,	  forfattet	  artiklen	  Virksomhedens	  social	  kapital	  -­	  en	  ny	  indfaldsvinkel	  til	  det	  psykiske	  
arbejdsmiljø?.	  Begge	  vil	  vi	  i	  det	  følgende	  benytte	  i	  vores	  præsentation	  af	  virksomhedens	  sociale	  kapital.	  	  Disse	  forskere	  (Olesen	  et	  al.)	  har	  reageret	  på	  en	  vægtlægning	  af	  arbejdsmiljø	  i	  diskussioner	  om	  velfærd	  i	  samfundet.	  De	  beskriver,	  at	  dårligt	  arbejdsmiljø	  kan	  være	  en	  årsag	  til	  at	  mennesker	  forlader	  arbejdsmarkedet,	  samt	  at	  et	  godt	  arbejdsmiljø	  omvendt	  kan	  bidrage	  til	  produktivitet	  og	  kvalitet	  på	  arbejdet	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:23).	  De	  stiller	  dog	  spørgsmål	  ved,	  hvorvidt	  denne	  kobling	  findes	  eller	  er	  påvist,	  og	  har	  som	  et	  af	  deres	  ærinder	  at	  vise,	  at	  virksomhedens	  sociale	  kapital	  netop	  kan	  udgøre	  denne	  kobling.	  Vores	  ærinde	  er	  at	  belyse	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  en	  frivillig	  organisation,	  hvorfor	  vi	  ikke	  har	  til	  hensigt	  at	  måle	  graden	  af	  social	  kapital	  i	  organisationen,	  og	  hvilken	  sammenhæng	  det	  har	  med	  arbejdsmiljø,	  kvalitet	  og	  produktivitet.	  Som	  vi	  senere	  vil	  præsentere,	  indeholder	  begrebet	  en	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række	  komponenter,	  hvis	  sammenhænge	  og	  relevans	  af	  Olesen	  et	  al.	  (2008:23f)	  er	  begrundet,	  ud	  fra	  deres	  analyser	  af	  forskellig	  forskning.	  Derfor	  må	  vi	  i	  brugen	  af	  begrebet	  også	  forholde	  os	  til	  den	  forskning	  udviklingen	  heraf	  bygger	  på.	  
5.4.1	  Begrebet	  bygger	  på	  forskning	  De	  studier,	  som	  Olesen	  et	  al.	  henviser	  til,	  består	  af	  37	  internationale	  undersøgelser	  om	  social	  kapital,	  arbejdsmiljø,	  tillid	  mm.	  og	  to	  større	  danske	  undersøgelser,	  der	  giver	  et	  væsentligt	  bidrag	  til	  betydningen	  af	  social	  kapital	  i	  danske	  virksomheder	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:79ff).	  Den	  ene	  danske	  undersøgelse	  er	  foretaget	  af	  NFA	  og	  er	  en	  spørgeskemaundersøgelse	  om	  det	  psykiske	  arbejdsmiljø.	  Denne	  undersøgelse	  er	  også	  kaldet	  ’Tredækkeren’	  og	  kan	  give	  et	  billede	  af,	  hvordan	  danske	  lønmodtagere	  vurderer	  social	  kapital	  på	  danske	  arbejdspladser	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:83).	  I	  undersøgelsen	  blev	  3517	  danske	  lønmodtagere	  mellem	  20	  og	  60	  år	  spurgt	  (Arbejdsmiljoforskning.dk,	  2004).	  	  Den	  anden	  undersøgelse	  er	  et	  forskningsprojekt	  om	  virksomhedernes	  indsats	  for	  et	  bedre	  psykisk	  arbejdsmiljø	  (VIPS)	  (Hasle	  et	  al.,	  2008).	  I	  dette	  projekt	  fulgte	  forskerne	  14	  virksomheder	  i	  to	  år,	  hvor	  det	  psykiske	  arbejdsmiljø	  blev	  undersøgt	  både	  i	  starten	  og	  i	  slutningen	  (Hasle	  et	  al.,	  2008:3ff).	  Fælles	  for	  de	  to	  undersøgelser	  er,	  at	  de	  blandt	  andet	  spurgte	  til	  støtte,	  ledelse,	  tillid	  og	  retfærdighed.	  Olesen	  et	  al.	  har	  altså	  en	  forholdsvis	  stor	  mængde	  forskning	  at	  bygge	  udviklingen	  af	  virksomhedens	  sociale	  kapital	  på.	  Med	  afsæt	  i	  forskningen	  søger	  de	  at	  bekræfte	  en	  række	  hypoteser	  om	  sammenhængen	  mellem	  social	  kapital	  i	  virksomheden	  og	  en	  række	  positive	  effekter	  i	  virksomheden,	  så	  som	  bedre	  arbejdsmiljø,	  drivkraft,	  øget	  produktivitet	  og	  konkurrenceevne	  på	  det	  globale	  marked,	  øget	  arbejdsglæde	  og	  motivation	  samt	  mindsket	  sygefravær	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:24).	  De	  vurderer,	  at	  analyserne	  i	  forskningen	  virker	  temmelig	  overbevisende,	  og	  de	  konkluderer	  (...)	  at	  
virksomhedens	  sociale	  kapital	  har	  betydning	  for	  såvel	  arbejdsmiljøet	  som	  performance	  i	  form	  af	  
produktivitet	  og	  kvalitet	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:104f).	  Vi	  afviser	  ikke	  denne	  sammenhæng,	  men	  vi	  forholder	  os	  mere	  kritiske	  over	  for	  forskningens	  resultater	  end	  Olesen	  et	  al.	  Vores	  skepsis	  bunder	  dels	  i	  blandt	  andet	  Tredækkernes	  forskningsmetode	  og	  dels	  i	  Putnams	  blik	  for	  at	  høj	  social	  kapital	  ikke	  entydigt	  har	  positive	  effekter.	  
5.4.2	  Kritik	  af	  forskningen	  bag	  begrebet	  Tredækkeren	  er	  en	  spørgeskemaundersøgelse,	  der	  dermed	  har	  sine	  naturlige	  begrænsninger	  i	  eksempelvis	  større	  risiko	  for	  fejltolkninger	  end	  i	  et	  semistruktureret	  interview.	  Informanterne	  kan	  altså	  misforstå	  spørgsmål,	  og	  forskerne	  har	  ikke	  mulighed	  for	  at	  spørge	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ind	  til	  svar,	  de	  ikke	  forstår.	  I	  Tredækkerens	  undersøgelse	  af	  lønmodtageres	  psykiske	  arbejdsmiljø	  har	  de	  i	  spørgeskemaet	  eksempelvis	  stillet	  spørgsmålet	  Stoler	  ledelsen	  på,	  at	  
medarbejderne	  gør	  et	  godt	  stykke	  arbejde?	  (Ami,	  2004:19).	  Hvortil	  informanterne	  skal	  vælge	  mellem	  fem	  mulige	  bokse	  at	  sætte	  kryds	  i	  fra	  I	  meget	  høj	  grad	  til	  I	  meget	  ringe	  grad	  (Ami,	  2004:19).	  Men	  hvad	  nu	  hvis	  informanten	  mener,	  at	  det	  kommer	  an	  på	  hvem	  fra	  ledelsen	  der	  tales	  om,	  fordi	  lederne	  i	  ledelsen	  er	  meget	  forskellige	  hvad	  angår	  tillid	  til	  medarbejderne.	  Spørgsmål	  omhandlende	  støtte,	  ledelse,	  tillid	  og	  retfærdighed	  er	  altså	  vanskelige	  at	  få	  fyldestgørende	  svar	  på	  i	  spørgeskemaer	  med	  afkrydsningsbokse,	  da	  svarene	  på	  spørgsmålene	  er	  meget	  kontekstafhængige.	  Derfor	  finder	  vi	  det	  nødvendigt,	  at	  man	  i	  undersøgelsen	  af	  disse	  emner	  indsamler	  informationer	  om	  informantens	  kontekst,	  og	  giver	  informanten	  mulighed	  for	  at	  svare	  uddybende	  ved	  at	  spørge	  dem	  i	  et	  interview.	  Lige	  som	  Putnam,	  er	  vi	  opmærksomme	  på,	  at	  der	  også	  kan	  være	  andre	  effekter	  af	  øget	  social	  kapital,	  som	  eksempelvis	  ekskluderende	  grupperinger.	  Mens	  en	  ekskluderende	  gruppe	  i	  en	  virksomhed	  kan	  give	  denne	  gruppe	  et	  bedre	  samarbejde,	  fordi	  de	  har	  tillid	  til	  hinanden,	  stiller	  vi	  spørgsmålstegn	  ved,	  hvad	  det	  gør	  ved	  arbejdsmiljøet	  hos	  de	  medarbejdere,	  der	  ikke	  er	  med	  i	  denne	  gruppe.	  
5.5	  Virksomhedens	  sociale	  kapital	  Olesen	  et	  al.	  (2008:42)	  har	  udviklet	  virksomhedens	  sociale	  kapital	  med	  udgangspunkt	  i	  Putnams	  definition	  af	  social	  kapital,	  så	  den	  passer	  til	  virksomheden	  som	  kontekst.	  De	  har	  gengivet	  Putnams	  definition	  fra	  hans	  bog	  Making	  Democracy	  Work	  (1993)	  på	  dansk	  således:	  
Social	  kapital	  er	  de	  træk	  ved	  en	  organisation,	  fx	  netværk,	  normer	  og	  tillid,	  som	  fremmer	  
koordinering	  og	  samarbejde	  til	  det	  fælles	  bedste	  (Putnam	  citeret	  i	  Olesen	  et	  al.,	  2008:39).	  I	  udviklingen	  af	  virksomhedens	  sociale	  kapital	  har	  de	  fastholdt	  Putnams	  begreb	  tillid,	  som	  en	  dimension,	  da	  de	  har	  fundet	  at	  flere	  studier	  viser	  at	  tillid	  er	  en	  afgørende	  faktor	  i	  forhold	  til	  kvalitet	  i	  arbejdet,	  jobtilfredshed	  og	  helbred,	  og	  at	  indbyrdes	  tillid	  viser	  sig	  at	  være	  afgørende	  for	  at	  kunne	  samarbejde	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:42).	  De	  har	  dernæst	  erstattet	  Putnams	  begreb	  
netværk	  med	  samarbejdsevne,	  for	  kun	  at	  fokusere	  på	  interne	  relationer	  i	  virksomheden,	  da	  netværk	  henviser	  til	  en	  mere	  bred	  forståelse	  af	  sociale	  kontakter,	  der	  ikke	  afgrænses	  af	  virksomheden	  (Kristensen	  et	  al.,	  2008:33).	  Olesen	  et	  al.	  (2008:43)	  påpeger	  derudover,	  at	  Putnams	  definition	  ikke	  rummer	  den	  magtmæssige	  skævvridning,	  der	  altid	  vil	  være	  i	  en	  organisation,	  hvor	  ledelsen	  har	  den	  formelle	  magt.	  På	  baggrund	  heraf,	  har	  de	  tilføjet	  
retfærdighed	  som	  endnu	  en	  dimension	  i	  modellen,	  da	  det	  kan	  være	  med	  til	  at	  belyse	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organisationens	  ageren	  i	  den	  magtmæssige	  skævvridning,	  og	  om	  tingene	  foregår	  på	  en	  retfærdig	  måde.	  Normer,	  som	  er	  det	  sidste	  element	  i	  Putnams	  definition,	  kædes	  i	  denne	  model	  sammen	  med	  samarbejdsevne,	  da	  samarbejdsevnen	  ifølge	  Olesen	  et	  al.	  (2008:44)	  blandt	  andet	  bygger	  på	  udviklingen	  af	  normer	  for	  gensidige	  forpligtelser.	  	  Nedenstående	  model	  illustrerer	  således	  virksomhedens	  sociale	  kapital	  med	  de	  tre	  komponenter	  samarbejdsevne,	  tillid	  og	  retfærdighed.	  
Figur	  2:	  En	  model	  for	  virksomhedens	  sociale	  kapital	  
	  (Kristensen	  et	  al.,	  2008:33)	  Olesen	  et	  al.	  definerer	  virksomhedens	  kapital	  som	  (...)	  den	  egenskab	  som	  sætter	  
organisationens	  medlemmer	  i	  stand	  til	  i	  fællesskab	  at	  løse	  dens	  kerneopgave	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:44).	  Definitionen	  sætter	  fokus	  på	  virksomhedens	  egenskab	  i	  forhold	  til	  at	  løse	  kerneopgaven,	  som	  kan	  være	  mere	  eller	  mindre	  veldefineret	  i	  virksomheden.	  For	  at	  kunne	  løse	  denne	  kerneopgave	  er	  det,	  ifølge	  Olesen	  et	  al.	  (2008:44),	  nødvendigt	  at	  medlemmerne	  
evner	  at	  samarbejde	  og	  at	  samarbejdet	  er	  baseret	  på	  et	  højt	  niveau	  af	  tillid	  og	  retfærdighed.	  Olesen	  et	  al.	  kommer	  ikke	  med	  nogen	  nærmere	  definition	  af	  virksomhedens	  kerneopgave,	  men	  vi	  kan	  se,	  at	  en	  af	  forskerne,	  Eva	  Thoft,	  har	  produceret	  indholdet	  til	  hjemmesiden	  socialkapital.org,	  hvor	  hun	  definerer	  kerneopgaven	  som	  (...)	  den	  ydelse	  eller	  det	  produkt,	  som	  
er	  grundlaget	  for	  arbejdspladsen	  (Socialkapital.org).	  Kerneopgaven	  er	  en	  del	  af	  Olesen	  et	  al.s	  definition	  af	  virksomhedens	  sociale	  kapital,	  men	  gennem	  deres	  hvidbog	  taler	  de	  mest	  om	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sammenhængen	  mellem	  virksomhedens	  sociale	  kapital	  og	  det	  psykiske	  arbejdsmiljø,	  produktivitet	  og	  kvalitet	  (Olesen	  et	  al.,	  2008).	  Det	  relaterer	  sig	  også	  til	  kerneopgaven,	  men	  Toft	  har	  på	  socialkapital.org	  valgt	  at	  placere	  kerneopgaven	  i	  midten	  af	  modellen	  for	  virksomhedens	  sociale	  kapital	  (Socialkapital.org),	  der	  således	  illustrerer,	  hvorledes	  samarbejdsevne,	  tillid	  og	  retfærdighed	  alle	  er	  relateret	  til	  kerneopgaven.	  
5.6	  Den	  frivillige	  organisations	  sociale	  kapital	  	  Kamp	  taler	  om	  kernen	  i	  arbejdet,	  hvilket	  hun	  definerer	  som	  det	  arbejde,	  medarbejderne	  knytter	  deres	  arbejdsidentitet	  og	  faglig	  stolthed	  til	  (Kamp,	  2011:8).	  Denne	  definition	  tager	  udgangspunkt	  i	  medarbejderne,	  mens	  Tofts	  definition	  af	  kerneopgaven	  er	  en	  mere	  objektiv	  definition,	  der	  ikke	  lægger	  op	  til	  at	  medarbejderne	  kan	  være	  uenige	  om,	  hvad	  den	  indebærer.	  Kerneopgaven	  bliver	  sandsynligvis	  ikke	  forstået	  på	  samme	  måde	  af	  alle	  medarbejderne,	  da	  medarbejdernes	  subjektive	  forforståelser	  former	  hver	  deres	  syn	  på	  kerneopgaven.	  I	  stedet	  for	  kerneopgaven	  vil	  vi	  derfor	  benytte	  Kamps	  begreb	  kernen	  i	  arbejdet,	  hvorved	  vi	  ser	  arbejdets	  kerne	  ud	  fra	  hver	  af	  medarbejdernes	  forståelse.	  Denne	  dimension	  inddrager	  vi	  derfor	  i	  modellen,	  som	  det	  kan	  ses	  i	  figur	  2.	  I	  virksomheden	  er	  lønnen	  en	  stor	  motivationsfaktor,	  mens	  de	  incitamenter	  og	  sanktioner,	  der	  ligger	  i	  lønarbejdet	  ikke	  er	  til	  stede	  i	  det	  frivillige	  arbejde.	  Derfor	  er	  det,	  som	  vi	  også	  citerede	  Boll	  et	  al.	  for	  i	  problemfeltet,	  afgørende	  at	  de	  frivillige	  kan	  se	  mening	  i	  arbejdet	  (Boll	  et	  al.,	  2012:8).	  Her	  trækker	  vi	  på	  vores	  præsentation	  af	  mening	  i	  arbejdet	  ud	  fra	  Ravn	  og	  Kamp	  i	  kapital	  3.	  	  
Mening	  i	  arbejdet	  kan	  ifølge	  Kamp	  (kapital	  3)	  variere	  afhængigt	  af	  den	  enkelte	  persons	  konkrete	  meningstilskrivninger.	  Vi	  har	  således	  samme	  tilgang	  til	  mening	  i	  arbejdet	  som	  til	  
kernen	  i	  arbejdet.	  Når	  vi	  skal	  undersøge	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  RKH	  er	  det	  derfor	  vigtigt,	  at	  vi	  finder	  frem	  til,	  hvad	  informanterne	  ser	  som	  kernen	  i	  arbejdet,	  og	  hvad	  de	  oplever	  giver	  mening	  i	  arbejdet,	  for	  hvis	  de	  frivillige	  ikke	  oplever	  kernen	  i	  arbejdet	  som	  meningsfuld,	  kan	  det	  ifølge	  Boll	  et	  al.	  resultere	  i,	  at	  deres	  engagement	  ophører.	  Ifølge	  Habermanns	  undersøgelser,	  er	  frivilliges	  motivation	  i	  sociale	  foreninger	  i	  høj	  grad	  drevet	  er	  at	  hjælpe	  andre	  (Habermann,	  2007:194f).	  Der	  er	  dog	  også	  frivillige	  -­‐	  eksempelvis	  i	  idrætsforeninger	  -­‐	  der	  er	  tilbøjelige	  til	  at	  se	  kammeratskabet	  som	  en	  vigtigere	  motivation	  for	  dem	  end	  sagen	  (ibid.:150).	  Netop	  derfor	  har	  vi	  inddraget	  Habermanns	  motivdimensioner	  som	  et	  af	  vores	  redskaber	  til	  analysen	  for	  at	  understrege,	  at	  arbejdets	  kerne	  og	  mening	  i	  arbejdet	  er	  subjektbaseret.	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Vi	  vil	  derfor	  sammen	  med	  kerneopgaven	  sætte	  mening	  i	  arbejdet	  ind	  i	  midten	  af	  modellen,	  for	  at	  illustrere	  vigtigheden	  af	  dennes	  tilstedeværelse.	  	  På	  baggrund	  heraf	  har	  vi	  udformet	  en	  model	  for	  Virksomhedens	  sociale	  kapital	  i	  en	  frivillig	  
organisation	  til	  at	  se	  ud	  som	  følger:	  
Figur	  3:	  En	  model	  for	  virksomhedens	  sociale	  kapital	  i	  en	  frivillig	  organisation	  
	  Vi	  definerer	  dermed	  den	  frivillige	  organisations	  sociale	  kapital	  som	  den	  egenskab	  der	  sætter	  
organisationens	  medlemmer	  i	  stand	  til	  i	  fællesskab	  at	  løse	  kernen	  i	  arbejdet.	  	  	  Vi	  har	  nu	  redegjort	  for,	  hvad	  vi	  anser	  som	  kernen	  i	  arbejdet	  og	  mening	  i	  arbejdet.	  I	  det	  følgende	  vil	  vi	  præsentere	  begreberne	  fra	  ovenstående	  figur	  (samarbejdsevne,	  tillid	  og	  retfærdighed)	  og	  samtidig	  forklare,	  hvorledes	  de	  kan	  bruges	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  De	  tre	  komponenter	  er	  dog	  forholdsvis	  overførbare	  til	  en	  frivillig	  organisation,	  hvorfor	  det	  følgende	  hovedsageligt	  vil	  være	  en	  præsentation	  af	  komponenterne.	  
5.7	  Samarbejdsevne	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  (2008:44)	  bliver	  samarbejdsevnen	  i	  en	  virksomhed	  udviklet	  gennem	  en	  praktisering	  af	  samarbejde	  i	  dagligdagen.	  Herigennem	  opnår	  man	  forståelse	  for	  samarbejdspartnerens	  situation	  og	  reaktionsmønstre	  (Kristensen	  et	  al.,	  2008:33).	  På	  denne	  måde	  vil	  der	  efterhånden	  udvikles	  normer	  for	  samarbejdet,	  som	  når	  en	  medarbejder	  ved,	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hvornår	  det	  er	  en	  god	  idé	  at	  spørge	  en	  kollega	  om	  hjælp,	  og	  hvornår	  det	  ikke	  er	  (Kristensen	  et	  al.,	  2008:33).	  Samarbejdsevnen	  udvikler	  sig	  i	  relationerne	  og	  interaktionerne	  mellem	  medarbejdere,	  og	  man	  kan	  derfor	  ikke	  se	  den	  enkelte	  medarbejders	  samarbejdsevne,	  men	  må	  se	  samarbejdsevnen	  i	  de	  forskellige	  relationer	  i	  virksomheden	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:44).	  Olesen	  et	  al.	  (2008:44)	  lægger	  vægt	  på	  at	  samarbejdsevnen	  er	  et	  værktøj,	  der	  kræver,	  at	  medarbejderne	  har	  evnerne	  til	  at	  koordinere	  og	  samarbejde.	  Helt	  kort	  består	  samarbejdsevnen	  af	  konkrete	  samarbejdskompetencer,	  normer	  for	  gensidige	  forpligtelser	  og	  
strukturer,	  der	  fremmer	  samarbejde	  (Olesen	  et	  al.	  (2008:44).	  	  Medarbejdernes	  samarbejdskompetencer	  vil	  ifølge	  Olesen	  et	  al.	  (2008:44f),	  udvikle	  sig	  over	  tid	  ved	  at	  danne	  normer	  for	  gensidige	  forpligtelser	  i	  de	  forskellige	  interaktioner	  i	  virksomheden.	  Nu	  har	  vi	  både	  omtalt	  normer	  for	  samarbejdet	  og	  normer	  for	  gensidige	  
forpligtelser,	  så	  for	  at	  undgå	  forvirring	  om	  disse	  to	  tilsyneladende	  forskellige	  brug	  af	  normer,	  vil	  vi	  henvise	  til	  den	  tidligere	  redegørelse	  af	  Putnams	  syn	  på	  normer	  for	  gensidige	  forpligtelser.	  Ifølge	  Putnam	  kan	  normer	  indebære,	  at	  en	  person	  forventer	  noget	  til	  gengæld	  af	  en	  bestemt	  person	  eller	  personer	  i	  samme	  netværk,	  men	  det	  kan	  omvendt	  også	  indebære,	  at	  en	  person	  har	  en	  mere	  generel	  forventning	  om,	  at	  nogen	  gør	  ham	  en	  tjeneste	  på	  et	  andet	  tidspunkt.	  På	  baggrund	  heraf	  ser	  vi	  normer	  for	  samarbejdet	  og	  normer	  for	  gensidige	  forpligtelser	  som	  samme	  type	  normer	  blot	  med	  mere	  eller	  mindre	  konkrete	  forventninger	  om	  en	  gensidighed.	  Herefter	  vil	  vi	  derfor	  omtale	  normer	  for	  gensidige	  forpligtelser	  som	  normer.	  Endnu	  et	  eksempel	  på	  normer	  for	  samarbejdet	  kan	  være,	  når	  en	  medarbejder	  ved,	  hvordan	  han	  skal	  formulere	  sine	  spørgsmål	  til	  et	  møde	  for	  at	  blive	  forstået	  rigtigt.	  På	  denne	  måde	  er	  normerne	  ofte	  ubevidste	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:45).	  Normerne	  kan	  både	  danne	  basis	  for	  et	  godt	  og	  et	  dårligt	  samarbejde	  afhængigt	  af,	  hvilken	  praksis	  normerne	  udvikles	  i	  (Kristensen	  et	  al.,	  2008:33f).	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  (2008:45)	  kan	  normer	  udvikle	  sig	  gennem	  refleksion	  over	  måden	  samarbejdet	  foregår	  på.	  Medarbejderne	  kan	  føle	  sig	  forpligtede	  af	  normerne	  af	  flere	  grunde	  som	  fx,	  at	  de	  giver	  fordele	  for	  dem,	  de	  berører	  eller,	  at	  de	  sikrer	  virksomhedens	  overlevelse	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:45).	  Olesen	  et	  al.	  nævner	  således	  syv	  grunde	  til	  at	  medarbejder	  kan	  føle	  sig	  forpligtede	  af	  normerne.	  Fælles	  for	  disse	  grunde	  er	  at	  de	  bygger	  på	  den	  enkelte	  medarbejders	  subjektive	  syn	  på	  om	  en	  norm	  fx	  giver	  fordele	  for	  dem,	  de	  berører.	  Det	  ville	  være	  problematisk,	  hvis	  vores	  ærinde	  var	  at	  fremme	  et	  bestemt	  sæt	  normer	  i	  en	  virksomhed,	  fordi	  det	  ville	  være	  vanskeligt	  at	  forudsige,	  hvordan	  hver	  enkelt	  medarbejder	  ville	  forstå	  de	  enkelte	  normer.	  Men	  som	  analytisk	  redskab	  finder	  vi	  det	  relevant,	  da	  vi	  kan	  spørge	  ind	  til	  informanternes	  grunde	  til	  at	  handle,	  som	  de	  gør	  i	  de	  beskrevne	  samarbejder.	  Vi	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kan	  altså	  ved	  at	  identificere	  normer	  i	  samarbejdet	  se	  hvor	  velfungerende	  samarbejdet	  er,	  der	  finder	  sted.	  Strukturer	  er	  også	  en	  del	  af	  samarbejdsevnen	  og	  disse	  kan	  eksempelvis	  være	  kommunikationskanaler,	  mødefaciliteter	  og	  tid.	  I	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  finder	  vi	  det	  interessant,	  hvordan	  disse	  strukturer	  ser	  ud.	  Hvordan	  ser	  det	  fx	  ud	  med	  tiden,	  når	  den	  ansatte	  har	  37	  timer	  i	  arbejdet	  om	  ugen,	  mens	  den	  frivillige	  kun	  har	  forpligtet	  sig	  til	  fem	  timer	  om	  ugen?	  Og	  er	  der	  forskel	  på	  tilgangen	  til	  deres	  tid	  i	  organisationen,	  når	  det	  er	  ulønnet	  for	  de	  frivillige	  og	  lønnet	  for	  de	  ansatte?	  Olesen	  et	  al.	  (2008:117)	  understreger,	  at	  et	  godt	  samarbejde	  ikke	  betyder,	  at	  der	  ikke	  længere	  vil	  være	  uenighed,	  men	  det	  betyder,	  at	  der	  vil	  være	  et	  godt	  fundament,	  hvorpå	  interesseforskelle	  kan	  udspille	  sig.	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  (2008:117)	  vil	  medarbejdere	  i	  en	  virksomhed	  med	  høj	  social	  kapital	  have	  tillid	  til,	  at	  deres	  interesseforskelle	  bliver	  håndteret	  retfærdigt	  ved	  at	  egne	  interesser	  bliver	  varetaget	  under	  hensyntagen	  til	  fællesskabet.	  Det	  er	  her	  samtidig	  en	  pointe,	  at	  uenigheder	  kan	  have	  en	  positiv	  effekt	  ved	  at	  skabe	  udvikling	  og	  nytænkning.	  Uenigheder	  kan	  hjælpe	  med	  at	  undgå	  en	  potentielt	  negativ	  side	  ved	  social	  kapital.	  Enige	  medarbejdere	  kan	  have	  tilbøjelighed	  til	  at	  lukke	  sig	  om	  sin	  egen	  selvtilstrækkelighed	  og	  på	  denne	  måde	  ekskludere	  anderledes	  tænkende,	  hvilket	  jævnfør	  Putnam	  er	  bonding	  i	  social	  kapital	  (Olesen	  et	  al.	  2008:117).	  	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  (2008:118)	  er	  noget	  af	  det	  væsentlige	  i	  samarbejdet,	  at	  alle	  ved	  hvor	  ansvaret	  ligger	  og	  at	  opgaver	  og	  roller	  er	  klare	  og	  velkendte,	  hvilket	  de	  mener,	  at	  normer	  kan	  være	  med	  til	  at	  afklare.	  Med	  afsæt	  i	  professor	  i	  ledelsesfilosofi	  ved	  CBS,	  Ole	  Fogh	  Kirkebys	  bog	  
Det	  nye	  lederskab	  (2004:279),	  fremsætter	  Olesen	  et	  al.	  (2008:118)	  13	  punkter,	  der	  kan	  være	  med	  til	  at	  stimulere	  udviklingen	  af	  normer.	  Disse	  kan	  ses	  i	  tabel	  2.	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Tabel	  2:	  13	  elementer	  der	  kan	  stimulere	  udviklingen	  af	  normer	  
1. Løbende	  at	  afstemme	  og	  afklare	  roller	  og	  opgaver	  	  
2. Hyppig	  kontakt	  og	  mulighed	  for	  at	  mødes,	  fx	  tid	  og	  mødefaciliteter	  
3. Anerkendelse	  af	  den	  andens	  legitimitet	  og	  motiver	  
4. Accept	  af	  både	  fælles	  og	  forskellige	  interesser	  	  
5. Helhedsforståelse	  
6. Pragmatisme	  
7. Kompromisvillighed	  
8. Mod	  og	  tålmodighed	  
9. Lydhørhed	  
10. Evne	  til	  perspektivbytte	  
11. Evne	  til	  at	  stille	  spørgsmål	  uden	  allerede	  at	  forudsætte	  svaret	  
12. Evne	  til	  at	  problematisere	  egne	  kæpheste	  
13. Evne	  til	  at	  bruge	  andres	  fejltagelser	  og	  succeser	  til	  det	  fælles	  bedste.	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:118)	  Disse	  punkter	  vil	  vi	  gøre	  brug	  af	  i	  vores	  analyse	  til	  at	  få	  en	  mere	  nuanceret	  forståelse	  af	  de	  normer,	  vi	  kan	  se	  i	  de	  forskellige	  samarbejder	  i	  organisationen.	  Vi	  kan	  eksempelvis	  identificere,	  at	  en	  af	  vores	  informanter	  udtrykker	  en	  frustration	  over	  en	  manglende	  lydhørhed	  i	  et	  samarbejde,	  men	  samtidig	  har	  hyppig	  kontakt	  og	  stor	  tålmodighed.	  På	  den	  måde	  kan	  vi	  få	  et	  nuanceret	  blik	  på	  samarbejdet	  ved	  at	  have	  øje	  for	  de	  ovenstående	  elementer.	  I	  det	  følgende	  vil	  vi	  præsentere	  tillid	  og	  retfærdighed	  som	  egenskaber	  ved	  de	  sociale	  relationer	  mellem	  medarbejderne,	  mens	  samarbejdsevne	  mere	  kan	  ses	  som	  et	  produktivt	  værkstøj	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:46).	  
5.8	  Tillid	  Olesen	  et	  al.	  præsenterer	  tillid	  som	  en	  særlig	  størrelse,	  fordi	  man	  som	  sådan	  ikke	  kan	  kontrollere	  eller	  beordre	  andre	  til	  at	  have	  tillid	  til	  én	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:47).	  At	  skabe	  tillid	  i	  relationen	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  vil	  således	  afhænge	  af,	  hvorvidt	  de	  med	  deres	  adfærd	  formår	  at	  opføre	  sig	  troværdigt	  og	  tillidsskabende	  over	  for	  hinanden.	  Ifølge	  Kristensen	  et	  al.	  (2008:34)	  er	  litteraturen	  om	  tillid	  meget	  omfattende,	  og	  det	  er	  et	  begreb	  med	  mange	  definitioner.	  Olesen	  et	  al.	  (2008)	  tager	  imidlertid	  afsæt	  i	  en	  definition,	  der	  ifølge	  fire	  amerikanske	  professorer	  i	  henholdsvis	  sociologi	  og	  psykologi	  er	  en	  udbredt	  definition:	  Trust	  
is	  a	  psychological	  state	  comprising	  the	  intention	  to	  accept	  vulnerability	  based	  upon	  positive	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expectations	  of	  the	  intentions	  or	  behavior	  of	  another	  (Rousseau	  et	  al.,	  1998:395).	  Olesen	  et	  al.	  (2008:46)	  argumenterer	  med	  udgangspunkt	  i	  denne	  definition	  for,	  at	  der	  ligger	  et	  magtaspekt	  i,	  at	  der	  er	  en	  mulighed	  for	  at	  udnytte	  hinanden,	  når	  man	  træder	  ind	  i	  et	  tillidsforhold.	  Vi	  vil	  dog	  i	  stedet	  blot	  tale	  om,	  at	  der	  jævnfør	  ovenstående	  citat,	  er	  en	  risiko	  forbundet	  med,	  at	  man	  i	  tillid	  træder	  ind	  i	  en	  tilstand,	  hvor	  man	  accepterer	  sin	  sårbarhed	  på	  baggrund	  af	  positive	  forventninger	  til	  den	  anden	  persons	  hensigter	  eller	  opførsel.	  	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  (2008:48)	  kan	  man	  sige,	  at	  man	  bedømmer	  andre	  som	  troværdige,	  når	  man	  har	  tillid	  til	  dem.	  Dette	  betyder	  med	  andre	  ord,	  at	  man	  forventer,	  at	  de	  kan	  imødekomme	  de	  krav	  og	  forventninger,	  som	  man	  stiller	  til	  dem	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:48).	  Dermed	  kan	  man	  sige,	  at	  troværdighed	  blandt	  andet	  handler	  om,	  at	  man	  bedømmer	  andre	  til	  at	  være	  kompetente	  og	  engagerede.	  På	  baggrund	  af	  casehistorier	  og	  to	  artikler	  om	  tillid	  fra	  tidsskriftet	  Academy	  of	  
Management	  Review	  har	  Olesen	  et	  al.	  formuleret	  seks	  elementer,	  som	  har	  betydning	  i	  opbygningen	  af	  troværdighed	  (Mayer	  et	  al.,	  1995;	  Whitener	  et	  al.,	  1998):	  	  
Tabel	  3:	  6	  elementer,	  der	  har	  betydning	  for	  opbygningen	  af	  troværdighed	  
1. Velvillighed:	  Man	  viser	  sin	  gode	  hensigter	  (udnytter	  ikke	  sårbarhed)	  	  
2. Kompetence:	  Man	  demonstrerer,	  at	  man	  ved	  hvad	  man	  taler	  om	  
3. Konsistent	  adfærd:	  Gennemskuelig	  og	  forklarlig	  adfærd	  
4. Integritet:	  Man	  mener	  og	  gør,	  hvad	  man	  siger	  
5. Uddelegering	  af	  kontrol:	  Man	  viser	  selv	  tillid	  ved	  at	  give	  kompetence	  til	  andre	  
6. Demonstration	  af	  lydhørhed:	  Man	  tager	  andres	  synspunkter	  seriøst	  	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:113)	  Olesen	  et	  al.	  har	  formuleret	  disse	  seks	  punkter	  som	  vejledning	  til	  både	  ledere	  og	  medarbejdere,	  der	  ønsker	  at	  opbygge	  mere	  tillid	  i	  virksomheden.	  De	  første	  fire	  punkter	  har	  med	  en	  enkelt	  person	  at	  gøre.	  En	  medarbejder	  eller	  leder	  kan	  altså	  øge	  sin	  troværdighed	  ved	  at	  fremstå	  velvillig,	  kompetent,	  have	  en	  konsistent	  adfærd	  og	  have	  integritet.	  Punkt	  5	  og	  6	  har	  med	  samspillet	  mellem	  andre	  at	  gøre.	  	  Vi	  vil	  benytte	  disse	  punkter	  i	  vores	  analyse	  til	  at	  kunne	  se	  tillid	  i	  samarbejdet.	  Det	  vil	  sige,	  at	  vi	  kan	  tale	  om,	  at	  det	  er	  manglende	  tillid,	  der	  ligger	  bag	  at	  en	  frivillig	  eksempelvis	  giver	  udtryk	  for	  at	  være	  træt	  af	  en	  ansat,	  fordi	  vedkommende	  siger	  ét	  men	  gør	  noget	  andet	  og	  dermed	  har	  en	  lav	  integritet.
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5.8.1	  Vandret	  og	  lodret	  tillid	  	  	  	  Olesen	  et	  al.	  (2008:48)	  sondrer	  mellem	  vandret	  og	  lodret	  tillid	  i	  en	  virksomhed,	  hvor	  lodret	  tillid	  er	  den	  tillid,	  der	  er	  mellem	  ledelse	  og	  medarbejder,	  mens	  vandret	  tillid	  er	  tillid	  medarbejderne	  imellem	  og	  ledere	  imellem.	  I	  den	  lodrette	  tillid	  kan	  ledelsen	  eksempelvis	  vise	  tillid	  til	  medarbejderne	  ved	  at	  uddelegere	  mere	  ansvar	  til	  dem,	  men	  ifølge	  Olesen	  et	  al.	  (2008:48),	  er	  der	  en	  vigtig	  balance	  at	  være	  opmærksom	  på,	  for	  medarbejderne	  kan	  opleve	  det	  som	  ligegyldighed,	  hvis	  de	  bliver	  vist	  blind	  tillid	  gennem	  uddelegering	  af	  så	  meget	  ansvar	  som	  muligt.	  Det	  vil	  også	  være	  den	  lodrette	  tillid	  vi	  kan	  se	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  i	  vores	  case.	  For	  oversat	  til	  en	  kontekst	  i	  RKH,	  forventer	  vi	  at	  kunne	  se	  lodret	  tillid	  mellem	  konsulenten	  på	  en	  given	  aktivitet	  og	  de	  frivillige,	  der	  er	  knyttet	  hertil.	  Den	  vandrette	  tillid	  vil	  muligvis	  ikke	  komme	  så	  meget	  i	  spil,	  da	  vores	  interviewspørgsmål	  har	  fokuseret	  på	  forholdet	  mellem	  konsulent	  og	  frivillig,	  men	  det	  er	  ikke	  udelukket	  at	  informanternes	  besvarelser	  bringer	  det	  i	  spil	  alligevel.	  
5.9	  Retfærdighed	  Olesen	  et	  al.	  (2008:50)	  har	  inddraget	  retfærdighed	  som	  en	  komponent	  i	  virksomhedens	  sociale	  kapital,	  fordi	  de	  mener,	  at	  retfærdighed	  er	  med	  til	  at	  skabe	  social	  kapital	  i	  virksomheden.	  De	  argumenterer	  for	  dette	  ved	  at	  henvise	  til,	  at	  medarbejderens	  oplevelse	  af	  at	  blive	  behandlet	  retfærdigt	  er	  med	  til	  at	  fremme	  dennes	  lyst	  og	  vilje	  til	  at	  samarbejde.	  Samtidig	  mener	  de,	  at	  retfærdige	  løsninger	  på	  interessekonflikter	  kan	  skabe	  kompromisset	  mellem	  ulighed	  og	  modsætninger	  på	  den	  ene	  side	  og	  gensidig	  tillid	  på	  den	  anden	  side	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:50).	  	  Olesen	  et	  al.	  (2008:51)	  tager	  blandt	  udgangspunkt	  i	  en	  artiklen	  Fair	  Process	  -­	  Managing	  in	  the	  
Knowledge	  Economy	  skrevet	  af	  professor	  i	  international	  ledelse,	  W.	  Chan	  Kim	  og	  professor	  i	  strategi	  og	  ledelse,	  Renée	  Mauborgne	  (2003).	  I	  denne	  artikel	  viser	  Kim	  og	  Mauborgne,	  at	  det	  er	  meget	  vigtigt,	  at	  medarbejderne	  har	  en	  oplevelse	  af,	  at	  processerne	  i	  virksomheden	  er	  retfærdige,	  ellers	  vil	  de	  miste	  tilliden	  til	  dem,	  der	  leder	  de	  forskellige	  processer	  (Kim	  &	  Mauborgne,	  2003:2f).	  Det	  er	  med	  andre	  ord	  ikke	  nok,	  at	  resultatet	  af	  en	  proces	  er	  retfærdig.	  I	  en	  frivillig	  organisation	  kunne	  et	  eksempel	  på	  dette	  være,	  at	  de	  ansatte	  tager	  en	  beslutning	  og	  indfører	  en	  ny	  kommunikationsplatform,	  som	  måske	  vil	  fungere	  godt	  for	  de	  frivillige,	  men	  fordi	  de	  ikke	  har	  en	  oplevelse	  af	  at	  være	  blevet	  hørt	  og	  inddraget	  i	  processen	  op	  til	  beslutningen,	  vil	  de	  ikke	  tage	  godt	  imod	  det	  nye	  tiltag	  og	  har	  mindre	  tillid	  til,	  at	  de	  ansatte	  lytter	  til	  deres	  holdninger	  i	  andre	  sager.	  
41	   	  	  
Lige	  som	  med	  tillid,	  kan	  man	  ikke	  tvinge	  en	  medarbejder	  til	  at	  have	  en	  oplevelse	  af	  at	  blive	  behandlet	  retfærdigt,	  for	  det	  er	  en	  personlig	  sag	  om	  man	  føler	  sig	  behandlet	  retfærdigt	  eller	  ej	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:115).	  Retfærdighed	  kan	  på	  den	  måde	  ses	  som	  et	  udtryk	  for,	  om	  medarbejderne	  synes	  at	  tingene	  går	  ordentligt	  for	  sig	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:115).	  Det	  kan	  opleves	  som	  uretfærdigt,	  hvis	  en	  magtfuld	  aktør	  anvender	  magten	  på	  en	  illegitim	  måde,	  eller	  hvis	  en	  medarbejder	  eksempelvis	  oplever	  at	  blive	  behandlet	  dårligere	  end	  andre	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:115).	  Ifølge	  konsulent	  Henrik	  frostholm	  og	  centerleder	  Klaus	  Majgaard	  begge	  fra	  CFSA	  bliver	  brugen	  af	  åbenlys	  magt	  kun	  sjældent	  eller	  kortvarigt	  accepteret	  i	  frivillige	  sociale	  organisationer	  	  (Frostholm	  og	  Majgaard,	  2002:20).	  Derfor	  har	  vi	  en	  forventning	  om,	  at	  retfærdighed	  ikke	  kommer	  så	  meget	  i	  spil	  i	  vores	  analyse	  som	  samarbejdsevne	  og	  tillid.	  Med	  afsæt	  i	  artiklen	  af	  Kim	  og	  Mauborgne	  (2003)	  og	  to	  artikler	  af	  amerikanske	  psykologer,	  opstiller	  Olesen	  et	  al.	  (2008:115f)	  seks	  elementer,	  som	  kan	  bidrage	  til	  oplevelsen	  af	  retfærdighed	  (Leventhal,	  1980;	  Leventhal	  et	  al.,	  1980).	  
Tabel	  4:	  Seks	  elementer,	  der	  kan	  bidrage	  til	  oplevelsen	  af	  retfærdighed	  
1. Konsistens:	  Lige	  behandling	  af	  alle	  
2. Involvering:	  De	  berørte	  skal	  høres	  
3. Respekt:	  Synspunkter	  behandles	  seriøst	  
4. Synlighed:	  Beslutningsprocessen	  er	  gennemskuelig	  
5. Forklaring:	  Hvorfor	  beslutningen	  blev	  som	  den	  blev,	  og	  hvilke	  konsekvenser	  den	  
får	  
6. Ankemulighed:	  Unfair	  og	  forkerte	  beslutninger	  kan	  omgøres	  (Olesen	  et	  al.,	  2008:115f)	  Som	  med	  elementerne	  præsenteret	  i	  forbindelse	  med	  tillid	  og	  samarbejdsevne,	  vil	  vi	  benytte	  disse	  seks	  elementer	  til	  at	  analysere	  vore	  informanters	  oplevelse	  af	  retfærdighed.	  	  	  
5.10	  Opsamling	  I	  dette	  kapital	  har	  vi	  søgt	  at	  give	  en	  indføring	  i,	  hvordan	  vi	  vil	  benytte	  social	  kapital	  til	  at	  analysere	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  Begrebet	  har	  flere	  definitioner,	  men	  vi	  har	  argumenteret	  for	  at	  tage	  udgangspunkt	  i	  Putnams	  definition	  af	  social	  kapital,	  som	  rummer	  både	  de	  positive	  og	  negative	  effekter	  af	  høj	  social	  kapital.	  Vi	  har	  dernæst	  præsenteret	  NFA´s	  udvikling	  af	  virksomhedens	  sociale	  kapital,	  og	  har	  med	  et	  par	  justeringer	  af	  begrebet	  redegjort	  for,	  hvordan	  vi	  kan	  bruge	  begrebet	  til	  at	  se,	  hvad	  der	  foregår	  i	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  Vi	  har	  samtidig	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præsenteret	  begrebets	  tre	  komponenter	  samarbejdsevne,	  tillid	  og	  retfærdighed	  og	  redegjort	  for	  hvordan	  vi	  vil	  benytte	  dem	  til	  at	  kunne	  se	  flere	  nuancer	  i	  relationerne	  mellem	  de	  frivillige	  og	  ansatte.	  Hensigten	  med	  begrebet	  er,	  at	  vi	  blive	  i	  stand	  til	  at	  analysere	  os	  frem	  til,	  hvad	  der	  kan	  styrke	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  i	  en	  frivillig	  organisation,	  og	  dermed	  besvare	  vores	  problemformulering.	  	  	  
43	   	  	  
Kapitel	  6:	  Metode	  
6.1	  Indledning	  Vi	  har	  allerede	  i	  kapitel	  2	  været	  inde	  på,	  at	  vi	  vil	  gå	  til	  feltet	  med	  en	  socialkonstruktivistisk	  tilgang.	  I	  dette	  kapitel	  vil	  vi	  uddybe,	  hvad	  det	  indebærer.	  Således	  vil	  vi	  først	  redegøre	  for	  vores	  tilgang	  til	  feltet,	  dernæst	  præsenterer	  vi	  hvilken	  slutningsform	  vi	  benytter	  efterfulgt	  af,	  hvordan	  vi	  kan	  verificere	  vores	  resultater.	  Herefter	  følger	  en	  redegørelse	  af	  de	  metodiske	  valg,	  vi	  har	  truffet	  i	  arbejdet	  med	  at	  besvare	  vores	  problemformulering.	  Samtidig	  argumenterer	  vi	  for	  vores	  valg,	  så	  det	  bliver	  tydeligt	  hvad	  sammenhængen	  mellem	  vores	  fremgangmetode	  og	  vores	  erkendelsesinteresse	  er.	  	  
6.2	  Videnskabsteoretiske	  overvejelser	  Vi	  vil	  i	  her	  redegøre	  for	  vores	  videnskabsteoretiske	  tilgang,	  og	  hvordan	  denne	  afspejles	  i	  måden	  hvorpå,	  vi	  går	  til	  vores	  undersøgelse	  af	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  Dette	  er	  med	  andre	  ord	  vores	  genstandsfelt.	  Vi	  ser	  samarbejde	  som	  et	  socialt	  fænomen,	  der	  opstår	  i	  interaktionen/udvekslinger	  mellem	  de	  involverede	  partere.	  Vi	  betragter	  således	  samarbejdet	  som	  en	  social	  proces,	  der	  konstitueres	  via	  social	  praksis	  og	  interaktion.	  Motivation	  såvel	  som	  mening	  i	  arbejdet,	  anskuer	  vi	  som	  dynamiske	  størrelser,	  som	  kan	  ændres	  afhængigt	  af	  den	  kontekst	  de	  frivillige	  og	  ansatte	  indgår	  i.	  	  Med	  disse	  forståelser	  af	  fænomenerne	  samarbejde,	  motivation	  og	  mening	  i	  arbejdet,	  skriver	  vi	  os	  ind	  i	  en	  socialkonstruktivistisk	  tradition,	  der	  gør	  det	  muligt	  for	  os	  at	  betragte	  disse	  fænomener	  som	  foranderlige	  størrelser,	  der	  løbende	  udvikles	  og	  påvirkes.	  Socialkonstruktivismen	  påpeger	  nemlig,	  at	  sociale	  fænomener	  og	  processer	  i	  sidste	  ende	  er	  et	  produkt	  af	  den	  menneskelige	  praksis	  og	  dermed	  er	  foranderlige	  (Rasborg,	  2004:349).	  Ligeledes	  forstår	  vi	  virksomhedens	  sociale	  kapitals	  begreber	  om	  tillid,	  retfærdighed	  og	  samarbejdsevne	  som	  variable	  størrelser.	  Vores	  valg	  af	  hvordan	  vi	  vil	  indsamle	  viden	  om	  de	  sociale	  interaktioner,	  der	  konstituerer	  samarbejdet,	  afhænger	  af,	  hvordan	  vi	  ser	  virkeligheden,	  og	  hvordan	  vi	  i	  forlængelse	  heraf	  kan	  indsamle	  viden	  om	  den.	  Her	  læner	  vi	  os	  op	  af	  en	  ontologisk	  variant	  af	  socialkonstruktivismen,	  hvori	  vi	  ser	  virkeligheden	  som	  konstitueret	  af	  den	  erkendelse,	  der	  har	  den	  som	  genstand.	  Det	  vil	  sige	  at	  kendsgerninger	  først	  opstår,	  når	  mennesker	  kollektivt	  fastslår	  dem	  (ibid.:352).	  Med	  ’mennesker’	  henviser	  vi	  til	  de	  almindelige	  samfundsmedlemmer	  og	  ikke	  forskere.	  Vi	  er	  således	  interesseret	  i	  at	  undersøge	  de	  frivillige	  og	  de	  ansattes	  erkendelser	  af	  samarbejdet.	  
44	   	  	  
Denne	  viden	  indhenter	  vi	  gennem	  interviews	  med	  de	  frivillige	  og	  ansatte.	  Her	  er	  vi	  opmærksomme	  på,	  om	  informanterne	  er	  uafhængigt	  enige	  i,	  hvordan	  samarbejdet	  kan	  beskrives.	  For	  at	  se	  deres	  erkendelser	  af	  samarbejdet,	  efterspørger	  vi	  konkrete	  eksempler	  på	  samarbejdet,	  og	  når	  både	  ansattes	  og	  frivilliges	  beskrivelser	  af	  eksempler	  på	  samarbejdet	  er	  i	  overensstemmelse,	  ser	  vi	  det	  som	  en	  mere	  sandsynlig	  kendsgerning,	  end	  hvis	  der	  var	  uoverensstemmelse	  mellem	  disse.	  Som	  beskrevet	  i	  kapitel	  2	  kan	  vi,	  ved	  at	  have	  en	  fortolkende	  tilgang,	  få	  blik	  for	  kompleksiteten	  og	  den	  skiftende	  natur	  i	  relationerne	  mellem	  de	  frivillige	  og	  ansatte.	  Vi	  vil	  derfor	  i	  analysen	  fortolke	  informanternes	  udtalelser	  om	  samarbejdet.	  	  	  
6.4	  Vores	  slutningsform	  På	  baggrund	  af	  de	  frivillige	  og	  de	  ansattes	  udtalelser	  søger	  vi,	  ved	  hjælp	  af	  de	  præsenterede	  teorier,	  at	  analysere	  os	  frem	  til	  sammenhænge	  i	  samarbejdet.	  Gennem	  analysen	  drager	  vi	  en	  række	  konklusion,	  som	  vi	  benytter	  til	  at	  opbygge	  en	  begrundelse	  for	  en	  plausibel	  forklaring	  på,	  hvad	  der	  styrker	  samarbejdet	  mellem	  vore	  informanter	  (Olsen,	  2003:221).	  Vi	  gør	  med	  andre	  ord	  brug	  af	  en	  abduktiv	  slutningsform,	  hvor	  vi	  giver	  en	  forklaring	  på,	  hvordan	  samarbejdet	  kan	  styrkes	  mellem	  de	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  RKH	  (ibid.).	  For	  at	  besvare	  vores	  problemformulering	  udvikler	  vi	  på	  baggrund	  af	  denne	  forklaring	  en	  situationsbaseret	  teori.	  På	  baggrund	  af	  vores	  socialkonstruktivistiske	  tilgang,	  ser	  vi	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  en	  frivillig	  organisation	  som	  kontekstafhængig,	  hvorfor	  vi	  ikke	  kan	  besvare	  vores	  problemformulering	  med	  en	  specifik	  anvisning,	  som	  vil	  være	  gangbar	  i	  alle	  samarbejder	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte.	  Med	  en	  situationsbaseret	  teori	  giver	  vi	  i	  stedet	  et	  bud	  på	  generelle	  principper,	  som	  må	  fortolkes	  i	  forhold	  til	  de	  konkrete	  forhold	  i	  det	  konkrete	  samarbejde	  (Bakka	  &	  Fivelsdal,	  2008:230).	  
6.5	  Verificering	  I	  forlængelse	  af	  vores	  videnskabsteoretiske	  udgangspunkt,	  anskuer	  vi	  i	  vores	  undersøgelse	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  som	  et	  socialt	  fænomen,	  der	  optræder	  i	  en	  bestemt	  kontekst.	  Det	  stiller	  en	  række	  krav	  i	  forbindelse	  med	  verificering	  af	  vores	  resultater.	  I	  kraft	  af	  vores	  kvalitative	  tilgang	  er	  vores	  mål	  ikke	  at	  sikre	  repræsentativitet,	  men	  i	  stedet	  er	  målet	  at	  bidrage	  med	  en	  viden,	  der	  kan	  belyse	  vores	  problemstillings	  kompleksitet	  i	  et	  tilstrækkeligt	  omfang	  (Neergaard,	  2001:	  36).	  I	  og	  med	  at	  vi	  har	  valgt	  at	  afgrænse	  os	  til	  Ledsagertjenesten,	  er	  det	  således	  ikke	  vores	  formål	  at	  udlede	  nogle	  generaliseringer	  i	  forhold	  til	  andre	  kontekster.	  Derimod	  giver	  vores	  undersøgelse	  mulighed	  for	  en	  teoretisk	  generalisering,	  hvor	  vi	  søger	  at	  trække	  paralleller	  fra	  virkelighed	  til	  teori	  og	  fra	  teori	  til	  virkelighed	  (Neergaard,	  2001:41).	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Gennem	  vores	  analyse	  vil	  vi	  således	  identificeret	  en	  række	  mønstre,	  der	  udspiller	  sig	  i	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige.	  For	  at	  validere	  vores	  undersøgelse,	  har	  vi	  valgt	  at	  eksplicitere	  de	  antagelser	  og	  forforståelser,	  vi	  har	  i	  kraft	  af	  vores	  kendskab	  til	  feltet.	  Dertil	  søger	  vi	  at	  præcisere	  vores	  fremgangsmåde	  for	  at	  gøre	  undersøgelsen	  så	  stringent	  og	  gennemsigtig	  som	  mulig.	  Det	  vil	  vi	  gøre	  ved	  en	  detaljeret	  beskrivelse	  af	  vores	  caseudvælgelsesprocedure	  samt	  af	  vores	  dataindsamlings-­‐	  og	  analysemetode.	  	  
6.6	  Case	  I	  dette	  afsnit	  vil	  vi	  redegøre	  for	  de	  kriterier	  vi	  har	  fundet	  relevante	  i	  udvælgelsen	  af	  vores	  case.	  Vi	  benytter	  ikke	  casestudiet	  som	  en	  metodisk	  tilgang	  i	  vores	  undersøgelse,	  men	  har	  med	  inspiration	  fra	  Helle	  Neergaards	  Udvælgelse	  af	  cases	  i	  kvalitative	  undersøgelser	  (2001),	  udvalgt	  enkelte	  begreber	  som	  en	  måde	  at	  gøre	  udvælgelsesprocessen	  og	  de	  kriterier,	  vi	  er	  gået	  til	  felten	  med,	  synlige.	  Dertil	  inddrager	  vi	  en	  række	  af	  Neergaards	  betragtninger	  i	  forhold	  til	  at	  kunne	  styrke	  validiteten	  af	  vores	  speciale.	  	  	  Ifølge	  Neergaard	  (2001:10)	  bør	  en	  case	  altid	  være	  formålsbestemt,	  og	  kriteriet	  var	  således	  at	  finde	  en	  case,	  som	  var	  i	  overensstemmelse	  med	  vores	  problemformulering,	  om	  hvordan	  man	  kan	  styrke	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  i	  en	  frivillig	  organisation.	  Med	  udgangspunkt	  heri,	  var	  vi	  interesseret	  i	  at	  finde	  en	  case,	  som	  havde	  erfaring	  med	  netop	  denne	  type	  af	  samarbejde.	  Vores	  fokus	  er	  på	  frivilligområdet,	  så	  et	  kriterium	  var	  at	  få	  kontakt	  til	  en	  frivillig	  organisation.	  Gerne	  en	  som	  havde	  eksisteret	  i	  en	  del	  år,	  og	  som	  gennem	  tiden	  havde	  vokset	  sig	  større.	  Dette	  fordi	  vi	  forestiller	  os,	  at	  de	  således	  har	  mange	  erfaringer	  med	  denne	  type	  samarbejde	  og	  måske	  også	  har	  oplevet,	  at	  relationen	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  har	  ændret	  sig	  i	  kraft	  af	  at	  organisationen	  er	  vokset.	  	  Da	  vi	  vil	  undersøge,	  hvordan	  man	  kan	  styrke	  samarbejdet,	  ønskede	  vi	  at	  finde	  en	  case	  som	  havde	  gode	  oplevelser	  med	  samarbejdet,	  som	  på	  den	  måde	  ville	  kunne	  give	  os	  eksempler	  på,	  hvad	  der	  kan	  styrke	  samarbejdet.	  	  
6.6.1	  Udvælgelsesstrategier	  Patton	  har	  ifølge	  Neergaard	  (2001:23)	  systematiseret	  og	  beskrevet	  forskellige	  muligheder	  for	  at	  udvælge	  cases	  formålsbestemt.	  På	  baggrund	  af	  ovenstående	  søgekriterier	  til	  vores	  case,	  har	  vi	  trukket	  på	  to	  af	  disse	  udvælgelsesstrategier.	  Den	  første	  er	  intensitetsudvælgelsen	  der	  indbefatter	  informationsrige	  cases,	  som	  manifesterer	  fænomenet	  intenst,	  men	  ikke	  ekstremt	  (Neergaard,	  2001:24f).	  Argumentet	  for	  dette	  valg	  er,	  at	  vi	  med	  casen	  søger	  eksempler	  som	  har	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udmærket	  sig	  i	  en	  eller	  anden	  grad.	  I	  dette	  tilfælde	  har	  vi	  valgt	  en	  case,	  hvor	  ansatte	  og	  frivillige	  har	  erfaringer	  med	  både	  gode	  og	  dårlige	  samarbejder.	  På	  baggrund	  heraf	  kan	  vi	  give	  et	  nuanceret	  svar	  på	  vores	  problemformulering.	  Denne	  form	  for	  udvælgelse	  har	  været	  mulig	  i	  kraft	  af	  den	  forudgående	  information	  om	  viden	  om	  casen,	  som	  vi	  har	  fået	  gennem	  vores	  interview	  med	  sekretariatslederen	  i	  RKH.	  Herigennem	  har	  vi	  tilegnet	  os	  viden	  om	  organisationen	  og	  de	  udfordringer	  i	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  som	  har	  været	  til	  stede.	  Derudover	  har	  vi	  også	  valgt	  casen	  ud	  fra	  ekspertudvælgelsen,	  hvor	  cases	  udvælges	  efter	  henvisning	  fra	  ekspert	  eller	  nøgleinformant	  (Neergaard,	  2001:24f).	  Det	  er	  således	  konsulenterne	  fra	  Ledfrivillige.dk	  som	  har	  henvist	  os	  til	  RKH.	  Dette	  vil	  blive	  uddybet	  nærmere	  i	  følgende	  afsnit.	  	  
6.6.2	  Adgang	  til	  feltet	  Som	  nævnt	  er	  det	  gennem	  vores	  samarbejde	  med	  konsulenterne	  fra	  Ledfrivillige.dk,	  at	  vi	  har	  fået	  adgang	  til	  sekretariatslederen	  Pernille	  Scheel	  i	  RKH.	  Konsulenterne	  har	  i	  forbindelse	  med	  et	  bogprojekt	  været	  i	  dialog	  med	  sekretariatslederen.	  Gennem	  dem	  blev	  vi	  fortalt,	  at	  RKH	  er	  en	  organisation,	  der	  med	  deres	  egne	  ord	  ’er	  de	  bedste’	  til	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige.	  Da	  vi	  er	  interesserede	  i	  finde	  frem	  til,	  hvad	  der	  kan	  styrke	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte,	  er	  det	  et	  godt	  udgangspunkt	  med	  nogle	  som	  –	  ifølge	  dem	  selv	  -­‐	  var	  gode	  til	  at	  samarbejde.	  Dertil	  hører	  også	  en	  antagelse	  om,	  at	  en	  organisation	  i	  den	  størrelse	  må	  gøre	  noget	  rigtigt,	  siden	  de	  i	  dag	  har	  2150	  frivillige	  (Interview	  med	  Pernille	  Scheel).	  Vi	  kontaktede	  derfor	  sekretariatslederen,	  som	  gav	  grønt	  lys	  til,	  at	  vi	  kunne	  foretage	  vores	  undersøgelse	  med	  udgangspunkt	  i	  organisationen.	  	  
6.6.3	  Udvælgelse	  af	  case	  Efter	  sekretariatslederen	  indvilgede	  i	  at	  indgå	  i	  et	  samarbejde	  med	  os,	  foretog	  vi	  et	  interview	  med	  hende.	  Her	  fortalte	  hun	  blandt	  andet	  at	  RKH	  har	  været	  igennem	  en	  organisationsændring	  tilbage	  i	  2008	  og	  endnu	  en	  i	  foråret,	  hvilke	  som	  omtalt	  i	  kapitel	  4	  har	  fået	  stor	  betydning	  for	  måden,	  hvorpå	  de	  ansatte	  samarbejder	  med	  frivillige.	  Derudover	  fortalte	  hun	  om	  RKH´s.	  forskellige	  aktiviteter.	  På	  baggrund	  af	  sekretariatslederens	  udtalelse	  om,	  at	  RKH	  er	  ’de	  bedste	  til	  at	  samarbejde’,	  antager	  vi,	  at	  hun	  har	  en	  interesse	  i,	  at	  vi	  skal	  undersøge	  en	  case,	  hvor	  samarbejdet	  fungerer	  godt.	  Denne	  kritik	  har	  dog	  ikke	  stået	  i	  vejen	  for	  vores	  vidensinteresse,	  der	  netop	  er	  at	  undersøge	  et	  velfungerende	  samarbejde.	  Af	  interviewet	  fremgik	  det,	  at	  hun	  havde	  tiltænkt	  en	  specifik	  aktivitet	  som	  genstandsfelt	  for	  vores	  undersøgelse.	  Vi	  mente	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imidlertid	  at	  en	  anden	  aktivitet	  (anonymiseret	  til	  Ledsagertjenesten)	  var	  mere	  oplagt	  til	  en	  undersøgelse	  som	  vores,	  hvorfor	  vi	  fik	  lov	  til	  at	  tage	  udgangspunkt	  heri	  i	  stedet.	  	  Begrundelsen	  for	  at	  vælge	  Ledsagertjenesten	  er,	  at	  der	  har	  været	  problemer	  med	  samarbejdet	  mellem	  en	  konsulent	  og	  nogle	  frivillige	  på	  aktiviteten.	  Problemer	  der	  betød,	  at	  nogle	  af	  de	  frivillige	  valgte	  at	  stoppe.	  Efterfølgende	  blev	  en	  anden	  konsulent	  tilknyttet	  aktiviteten,	  hvilket	  var	  med	  til	  at	  de	  frivillige,	  der	  havde	  forladt	  aktiviteten,	  kom	  tilbage.	  Vi	  forestiller	  os,	  at	  de	  frivillige,	  som	  nu	  er	  tilbage	  igen,	  har	  gjort	  sig	  en	  del	  tanker	  om,	  hvad	  der	  er	  med	  til	  at	  et	  samarbejde	  fungerer	  godt	  og	  mindre	  godt	  på	  baggrund	  af	  deres	  erfaringer	  med	  de	  to	  konsulenter.	  Vi	  mener	  derfor	  at	  Ledsagertjenesten	  er	  en	  oplagt	  case,	  idet	  de	  frivillige	  på	  projektet	  har	  erfaringer	  med	  samarbejdet	  med	  en	  lønnet	  konsulent	  på	  godt	  og	  ondt.	  Det	  vil	  således	  være	  muligt	  for	  os	  at	  få	  indsigt	  i	  de	  oplevelser	  og	  overvejelser,	  de	  har	  i	  forhold	  til	  samarbejdet	  med	  en	  konsulent.	  Som	  eksempelvis,	  hvad	  der	  gjorde	  at	  samarbejdet	  blev	  så	  svært,	  at	  de	  valgte	  eller	  var	  tæt	  på	  at	  forlade	  aktiviteten.	  Og	  hvad	  det	  er	  i	  det	  nuværende	  samarbejde	  der	  gør,	  at	  de	  bliver	  ved	  med	  at	  være	  i	  aktiviteten.	  	  Efter	  at	  have	  valgt	  Ledsagertjenesten	  som	  case,	  gav	  sekretariatslederen	  os	  kontaktoplysningerne	  til	  konsulenten	  som	  er	  tilknyttet	  aktiviteten.	  Hende	  tog	  vi	  efterfølgende	  kontakt	  til.	  Hun	  kontaktede	  de	  frivillige,	  og	  vi	  fik	  derefter	  kontaktinformationer	  til	  to	  frivillige,	  som	  gerne	  ville	  lade	  sig	  interviewe	  af	  os.	  Vi	  har	  dermed	  ikke	  selv	  haft	  indflydelse	  på	  udvælgelsen	  af	  hvilke	  frivillige,	  vi	  ville	  interviewe.	  Det	  kan	  påvirke	  vores	  empiri,	  da	  man	  kan	  forestille	  sig	  at	  konsulenten	  vil	  have	  en	  interesse	  i,	  at	  udvælge	  nogle	  som	  er	  meget	  motiverede,	  og	  som	  hun	  har	  gode	  erfaringer	  med	  i	  samarbejdet.	  Vi	  kan	  således	  ikke	  vide	  om	  vores	  informanter	  er	  mere	  positive	  stemt	  overfor	  organisationen	  og	  samarbejdet	  med	  konsulenten	  end	  de	  øvrige	  frivillige.	  Vi	  ville	  gerne	  have	  interviewet	  den	  tidligere	  konsulent	  i	  Ledsagertjenesten	  for	  også	  at	  kunne	  inddrage	  hendes	  perspektiver	  på	  samarbejdet,	  men	  det	  har	  ikke	  været	  muligt.	  Det	  er	  således	  en	  svaghed	  i	  vores	  case,	  at	  vi	  kun	  får	  de	  frivilliges	  beskrivelser	  af	  dette	  samarbejde.	  Selvom	  vi	  ikke	  kan	  få	  den	  forhenværende	  konsulents	  fortællinger	  om	  samarbejdet,	  er	  det	  stadig	  interessant	  at	  inddrage	  de	  frivilliges	  betragtninger,	  da	  vi	  gennem	  deres	  fortællinger	  af,	  hvad	  de	  har	  oplevet	  i	  samarbejdet	  kan	  se,	  hvad	  der	  er	  vigtigt	  for	  dem	  i	  samarbejdet	  med	  ansatte.	  
6.7	  Etiske	  overvejelser:	  Da	  vi	  i	  vores	  undersøgelse	  berører	  et	  samarbejde,	  hvor	  der	  har	  været	  uoverensstemmelser	  mellem	  den	  ansatte	  konsulent	  og	  de	  frivillige,	  har	  vi	  valgt	  at	  anonymisere	  vores	  informanter	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ved	  at	  omtale	  dem	  ved	  deres	  titel.	  Ligesom	  vi	  ligeså	  har	  anonymiseret	  aktiviteten	  med	  navnet	  Ledsagertjenesten.	  
6.8	  Det	  kvalitative	  interview	  Vores	  hensigt	  med	  specialet	  er	  at	  undersøge,	  hvad	  både	  frivillige	  og	  ansatte	  oplever	  kan	  styrke	  samarbejdet.	  For	  at	  kunne	  svare	  på	  dette	  ud	  fra	  en	  socialkonstruktivistisk	  tilgang,	  er	  det	  vigtigt,	  at	  vi	  får	  en	  dybdegående	  indsigt	  i	  deres	  erfaringer	  med	  samarbejder	  -­‐	  altså	  fortællinger	  om	  deres	  oplevelser	  af	  samarbejder.	  Den	  angår	  både	  de	  der	  fungerer	  godt,	  men	  også	  de	  der	  fungerer	  mindre	  godt.	  Til	  dette	  har	  vi	  valgt	  at	  foretage	  kvalitative	  interviews,	  da	  denne	  metode	  fungerer	  som	  en	  samtale,	  hvor	  vi	  kan	  spørge	  ind	  til	  det,	  vi	  ønsker	  mere	  viden	  om.	  Samtidig	  bliver	  det	  muligt	  for	  os	  at	  opnå	  detaljerede	  beskrivelser	  af	  informanternes	  livsverdener	  (Kvale	  &	  Brinkmann,	  2009:15).	  Livsverden	  skal	  her	  forstås,	  som	  den	  verden	  vores	  informanter	  kender	  og	  møder	  i	  deres	  hverdagsliv.	  Det	  vil	  således	  være	  informanternes	  fortællinger	  om	  deres	  livsverden,	  som	  giver	  os	  adgang	  til	  at	  tolke	  den	  mening,	  de	  tillægger	  samarbejde.	  Vi	  har	  valgt	  at	  benytte	  semistrukturerede	  forskningsinterview,	  for	  på	  den	  måde	  at	  give	  plads	  til	  faktorer	  udenfor	  for	  vores	  spørgeguide,	  som	  vores	  informanter	  tillægger	  betydning	  (Kvale	  &	  Brinkmann,	  2009:19).	  	  	  
6.9	  Empiriproduktion	  Vores	  empiriske	  materiale	  består	  af	  otte	  individuelle	  interviews	  samt	  et	  introduktionsmøde	  for	  nye	  frivillige	  i	  RKH.	  Vi	  har	  valgt	  to	  former	  for	  enkeltinterviews	  henholdsvis	  det	  sonderende	  og	  det	  dybdegående	  interview	  (Kristensen,	  2009:282).	  Inden	  for	  det	  sonderende	  har	  vi	  valgt	  at	  foretage	  et	  ekspertinterview	  samt	  et	  delvist	  dybdegående	  interview	  (ibid.:282f).	  De	  forskellige	  interviews,	  vi	  har	  foretaget,	  har	  forskellige	  sigte	  i	  vores	  undersøgelse.	  I	  dette	  afsnit	  vil	  vi	  redegøre	  for	  de	  interviews,	  vi	  har	  foretaget,	  og	  hvordan	  de	  har	  bidraget	  til	  vores	  undersøgelse.	  
6.9.1	  Interviewpersoner	  Vi	  har	  foretaget	  tre	  sonderende	  interviews	  med	  henholdsvis	  en	  konsulent	  fra	  Ingerfair,	  to	  konsulenter	  fra	  Ledfrivillig.dk	  samt	  to	  brobyggere	  fra	  Københavns	  kommune,	  der	  arbejder	  med	  at	  ’bygge	  bro’	  mellem	  frivillige	  og	  kommunen.	  Formålene	  med	  interviewene	  var	  at	  give	  os	  viden	  om	  feltet.	  Empirien	  herfra	  har	  således	  bidraget	  til	  vores	  viden	  om,	  hvad	  der	  rører	  sig	  på	  frivilligområdet,	  samt	  hvilke	  problemstillinger	  konsulenter	  og	  ansatte	  på	  området	  typisk	  støder	  på	  i	  forhold	  til	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige.	  Disse	  interviews	  har	  således	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bidraget	  til	  vores	  proces	  med	  at	  komme	  nærmere,	  hvad	  vi	  gerne	  ville	  undersøge	  og	  hvordan.	  Derudover	  har	  interviewene	  også	  bidraget	  til	  udformningen	  af	  vores	  interviewguide.	  	  Dernæst	  har	  vi	  foretaget	  et	  sonderende	  ekspertinterview	  med	  sekretariatslederen	  og	  et	  delvist	  dybdegående	  interview	  med	  en	  seniorudviklingskonsulent	  i	  RKH.	  Disse	  interviews	  har	  haft	  til	  formål	  at	  give	  os	  indgående	  viden	  om	  organisationen,	  de	  strukturændringer	  den	  har	  gennemgået,	  og	  hvilke	  syn,	  der	  er	  på	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  herunder	  også	  deres	  roller.	  Interviewene	  præsenterede	  os	  for	  en	  række	  forhold,	  som	  var	  med	  til	  at	  klæde	  os	  på	  til	  at	  gennemføre	  interviewene	  med	  konsulenten	  og	  de	  frivillige	  i	  Ledsagertjenesten.	  Vi	  blev	  blandt	  andet	  gjort	  opmærksomme	  på,	  at	  de	  omtaler	  deres	  projekter	  som	  ’aktiviteter’	  og	  at	  disse	  er	  tilknyttet	  frivillige	  aktivitetsledere	  og	  teamledere.	  	  Derefter	  har	  vi	  foretaget	  dybdegående	  interviews	  med	  en	  konsulent	  og	  to	  frivillige,	  der	  er	  tilknyttet	  Ledsagertjenesten.	  Her	  handler	  interviewene	  om	  deres	  konkrete	  erfaringer	  med	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige.	  Det	  er	  disse	  erfaringer,	  der	  er	  genstand	  for	  vores	  analyse.	  Vi	  har	  ydermere	  deltaget	  i	  et	  introduktionsmøde	  for	  nye	  frivillige	  i	  RKH	  med	  det	  formål	  at	  få	  et	  indblik	  i	  organisationen	  og	  de	  forskellige	  aktiviteter.	  Viden	  herfra	  har	  vi	  anvendt	  i	  kapitel	  4.	  	  	  	  
6.9.2	  Interviewteknik	  –	  udførelse	  i	  praksis	  Alle	  interviewene	  er	  af	  1-­‐1,5	  times	  varighed.	  Vi	  har	  søgt	  at	  formulere	  spørgsmål	  til	  informanterne	  som	  både	  er	  præcise,	  åbne	  og	  deskriptive.	  På	  den	  måde	  har	  vi	  ’inviteret	  til’	  lange	  og	  spontane	  svar,	  gennem	  hvilke	  informanterne	  kan	  ’tale	  sig	  varme’	  og	  samtidig	  kan	  give	  os	  så	  detaljerede	  og	  fyldestgørende	  beskrivelser	  af	  deres	  oplevelser	  med	  samarbejdet	  som	  mulig	  (Kvale	  &	  Brinkmann,	  2009:155).	  Inden	  vi	  interviewede	  vores	  informanter,	  foretog	  vi	  et	  pilotinterview	  med	  en	  ansat	  og	  tidligere	  frivillig	  i	  Foreningen	  RETRO,	  og	  brugte	  hans	  feedback	  til	  at	  gøre	  interviewguiden	  mere	  forståelig	  og	  præcis.	  	  Vores	  interviewguide	  er	  opdelt	  i	  forskningsspørgsmål	  (hvad	  ønsker	  vi	  at	  vide	  noget	  om?)	  og	  interviewspørgsmål	  (hvordan	  opnår	  vi	  denne	  viden?).	  Denne	  opdeling	  har	  vi	  lavet,	  fordi	  vi	  med	  vores	  forskningsspørgsmål	  søger	  ’forklaringer’	  på	  bestemte	  aspekter	  og	  sammenhænge	  ved	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige.	  Det	  gør	  vores	  forskningsspørgsmål	  abstrakte,	  og	  de	  vil	  således	  ikke	  fungere	  som	  spørgsmål,	  vi	  kan	  stille	  vores	  informanter.	  For	  eksempel	  har	  vi	  et	  forskningsspørgsmål,	  der	  går	  på,	  hvad	  der	  karakteriserer	  samarbejdet	  mellem	  de	  frivillige	  og	  konsulenten	  i	  Ledsagertjenesten.	  Stiller	  vi	  dette	  spørgsmål,	  får	  vi	  sandsynligvis	  ikke	  den	  information	  vi	  ønsker,	  da	  spørgsmålet	  er	  for	  teoretisk	  og	  abstrakt.	  Derfor	  søger	  vi	  at	  få	  denne	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information	  gennem	  en	  række	  interviewspørgsmål,	  der	  eksempelvis	  lyder:	  Hvad	  består	  
samarbejdet	  typisk	  af?	  Og:	  Hvad	  er	  vigtigt	  for	  at	  samarbejdet	  kan	  fungere	  godt?	  (Bilag	  8).	  Disse	  spørgsmål	  supplerer	  vi	  derefter,	  med	  at	  spørge	  hvorvidt	  informanten	  kan	  komme	  med	  konkrete	  eksempler.	  På	  den	  måde	  får	  vi	  mere	  konkrete	  ’beskrivelser’	  gennem	  interviewspørgsmålene,	  og	  har	  altså	  på	  baggrund	  af	  forskningsspørgsmålene	  udformet	  mere	  livsverdenstætte	  spørgsmål	  (Tanggaard	  &	  Brinkmann,	  2010:40).	  	  Vi	  har	  i	  gennemførelsen	  af	  interviewene	  søgt	  at	  give	  plads	  til,	  at	  informanterne	  kunne	  underbygge	  deres	  svar	  ved	  at	  komme	  med	  eksempler	  fra	  deres	  hverdag	  i	  RKH.	  Det	  har	  vi	  konkret	  gjort	  ved	  at	  stille	  enkeltstående,	  neutrale,	  og	  klart	  formulerede	  spørgsmål,	  for	  derefter	  at	  give	  informanten	  god	  plads	  til	  at	  svare	  gennem	  interesseret	  tavshed	  kombineret	  med	  ikke	  verbale	  opmuntringer	  (Jensen,	  1991:75).	  For	  at	  gennemføre	  denne	  praksis,	  har	  vi	  bevidst	  måttet	  lægge	  bånd	  på	  os	  selv,	  da	  metoden	  adskiller	  sig	  fra	  en	  naturlig	  samtale.	  For	  at	  tillade	  informanten	  at	  svare	  i	  sine	  egne	  termer,	  har	  vi	  søgt	  at	  spørge	  så	  åbent	  som	  muligt.	  Frem	  for	  at	  spørge	  hvad	  informanten	  ’synes	  er	  udfordrende’	  ved	  at	  arbejde	  med	  frivillige,	  har	  vi	  spurgt,	  hvad	  informanten	  ’synes	  om’	  at	  arbejde	  med	  frivillige.	  Herefter	  stiller	  vi	  så	  spørgsmål	  med	  forudindtagelser,	  for	  at	  undgå	  et	  indledende	  dikotomt	  spørgsmål,	  som	  eksempelvis	  først	  at	  spørge:	  Er	  der	  udfordringer	  ved	  at	  arbejde	  med	  frivillige?	  Før	  vi	  stiller	  spørgsmålet:	  Hvad	  oplever	  du	  er	  udfordrende	  ved	  at	  samarbejde	  med	  frivillige?	  (ibid.:82).	  I	  vores	  indledende	  besøg	  på	  RKH´s	  sekretariat	  noterede	  vi	  os,	  hvilke	  termer	  de	  ansatte	  og	  frivillige,	  vi	  talte	  med,	  brugte,	  når	  de	  talte	  om	  deres	  arbejde	  og	  hinanden.	  Ligeledes	  har	  vi	  undersøgt,	  hvilke	  termer	  der	  benyttes	  på	  RKH´s	  hjemmeside	  og	  ved	  introduktionsmødet.	  Disse	  termer	  har	  vi	  gjort	  brug	  af	  i	  interviewspørgsmålene,	  for	  at	  gøre	  spørgsmålene	  mere	  klare	  for	  informanterne	  (ibid.:84).	  Eksempelvis	  taler	  de	  ikke	  om	  ’ansatte’	  men	  om	  ’konsulenter’,	  og	  de	  frivillige	  ’ledere	  af	  projekterne’,	  er	  som	  nævnt	  ’ledere	  af	  aktiviteter’	  og	  benævnes	  derfor	  ’aktivitetslederne’.	  Hvorfor-­‐spørgsmål	  forudsætter	  årsags-­‐virknings-­‐sammenhænge,	  men	  der	  er	  ofte	  en	  række	  forskellige	  faktorer,	  der	  spiller	  ind	  i	  en	  begrundelse.	  Det	  er	  ikke	  altid	  informanten	  fortæller	  den	  væsentligste	  grund,	  derfor	  kan	  vi	  gennem	  formulering	  af	  spørgsmålet	  vælge	  hvilket	  niveau	  vi	  vil	  spørge	  på.	  Vi	  ønsker	  imidlertid	  at	  spørge	  åbent,	  så	  i	  stedet	  for	  at	  stille	  spørgsmålet:	  Hvorfor	  er	  du	  frivillig	  i	  RKH?	  Spørger	  vi:	  Hvad	  er	  de	  væsentligste	  grunde	  til,	  at	  du	  
er	  frivillig	  i	  RKH?	  (Bilag	  8:1).	  Med	  dette	  spørgsmål	  giver	  vi	  informanten	  plads	  til	  at	  give	  et	  længere	  svar	  med	  flere	  grunde.	  Vi	  søger	  samtidig	  at	  få	  mere	  end	  én	  grund	  ud	  af	  informanten.	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6.10	  Bearbejdning	  af	  empirisk	  data	  fra	  vores	  interviews	  	  Bearbejdningen	  af	  vores	  empiri	  har	  været	  en	  teori-­‐	  og	  empiridrevet	  proces,	  hvori	  vi	  har	  foretaget	  en	  række	  trin,	  som	  tilsammen	  har	  udgjort	  en	  platform.	  Denne	  skal	  sikre	  os	  en	  systematisk	  analyse.	  Første	  trin	  i	  bearbejdning	  af	  vores	  empiriske	  materiale	  var	  at	  transskribere	  interviewene	  med	  konsulenten	  og	  de	  to	  frivillige	  i	  Ledsagertjenesten,	  da	  det	  er	  disse,	  som	  danner	  grundlag	  for	  vores	  analyse.	  Vi	  valgte	  at	  transskribere	  interviewene	  i	  deres	  fulde	  længde,	  for	  på	  den	  måde	  at	  opnå	  en	  helhedsforståelse.	  Denne	  gjorde	  det	  muligt	  for	  os	  at	  udvælge	  relevante	  dele,	  som	  vi	  ville	  undersøge	  nærmere	  i	  henhold	  til	  vores	  problemformulering	  og	  arbejdsspørgsmål	  (Andersen,	  2005:202).	  Efterfølgende	  har	  vi	  foretaget	  en	  kodning	  for	  at	  reducere	  vores	  empiriske	  materiale	  og	  skabe	  et	  overblik	  over	  vores	  data.	  	  
6.10.1	  Udformning	  af	  kategorier	  og	  tematikker	  Vi	  har	  valgt	  at	  opdele	  vores	  kodning	  i	  to	  processer;	  en	  primært	  empiridrevet	  og	  en	  teoridrevet.	  Vi	  vil	  i	  dette	  afsnit	  redegøre	  for	  fremgangsmåden	  for	  de	  to	  processer,	  som	  en	  måde	  at	  gøre	  springet	  fra	  empiri	  til	  analysestrategi	  gennemsigtelig	  på.	  
Kodning	  på	  baggrund	  af	  empiriske	  fund	  Vi	  foretog	  den	  første	  kodningen	  med	  afsæt	  i	  den	  viden,	  vi	  har	  fået	  gennem	  vores	  sonderende	  interviews	  samt	  litteratursøgningen	  på	  området.	  Som	  nævnt	  i	  problemfeltet	  er	  motivation	  eksempelvis	  en	  afgørende	  faktor	  i	  det	  frivillige	  arbejde	  og	  motivation	  udgør	  således	  en	  kategori,	  som	  dækker	  over	  hvad	  informanterne	  giver	  udtryk	  for	  at	  være	  motiveret	  af.	  Det	  kan	  både	  være	  deres	  motivation	  for	  at	  involvere	  sig	  i	  RKH,	  men	  også,	  hvad	  der	  motiverer	  dem	  i	  arbejdet	  og	  i	  samarbejdet	  med	  hinanden.	  Denne	  kategori	  kan	  samtidig	  rumme	  mening	  i	  arbejdet	  jævnfør	  Habermann.	  Da	  vi	  gerne	  vil	  undersøge	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige,	  udgør	  samarbejde	  derfor	  anden	  kategori.	  Denne	  dækker	  over	  informanternes	  beskrivelse	  af	  samarbejdet	  med	  hinanden.	  Efter	  at	  have	  fundet	  frem	  til	  disse	  to	  kategoriseringer,	  tildelte	  vi	  dem	  hver	  deres	  farve.	  Næste	  skridt	  var	  at	  genlæse	  transskriberingerne	  og	  markere	  citaterne	  afhængigt	  af	  hvilken	  kategori	  de	  faldt	  ind	  under.	  Derefter	  samlede	  vi	  de	  farvede	  frekvenser	  og	  grupperede	  dem	  under	  hver	  af	  de	  to	  opstillede	  kategoriseringer.	  Denne	  proces	  var	  en	  måde	  at	  kondensere	  de	  lange	  datastykker	  og	  tydeliggjorde	  for	  os,	  hvad	  informanterne	  talte	  frem	  som	  betydningsfulde	  under	  hver	  kategori.	  Samtidig	  blev	  det	  med	  denne	  fremgangsmåde	  muligt	  for	  os	  systematisk	  at	  identificere	  sammenfald	  og	  forskelligheder	  på	  tværs	  af	  interviewene.	  Kategorien	  samarbejde	  viste	  sig	  at	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omfatte	  store	  dele	  af	  empirien,	  så	  vi	  valgte	  at	  opstillede	  en	  række	  tematikker	  ved	  at	  lede	  efter	  kombinationer	  af	  egenskaber,	  der	  optrådte	  hyppigt	  og	  som	  var	  fremtrædende	  i	  vores	  empiriske	  materiale,	  med	  det	  formål	  at	  skabe	  en	  struktur	  til	  vores	  videre	  analyse	  (Andersen,	  2005:202ff.).	  Denne	  proces	  viste	  os,	  at	  informanternes	  tilgange	  til	  rolle-­	  og	  opgavefordeling	  og	  
tilgange	  til	  opgaveløsning,	  især	  blev	  talt	  frem	  i	  empirien.	  Så	  på	  baggrund	  heraf	  erstattede	  vi	  kategorien	  samarbejde	  og	  med	  disse	  to	  dermed	  fungerede	  som	  to	  nye	  kategorier.	  Vi	  havde	  dermed	  tre	  kategoriseringer	  bestående	  af	  motivation,	  tilgang	  til	  rolle-­	  og	  opgavefordeling	  og	  
tilgang	  til	  opgaveløsning.	  Herefter	  udvalgte	  vi	  en	  række	  citater	  med	  henblik	  på	  at	  illustrere	  og	  understøtte	  vores	  argumentation	  (validering)	  af,	  hvad	  der	  bliver	  talt	  frem	  i	  empirien.	  Det	  resulterede	  i	  tematikkerne	  faglighed	  og	  fleksibel	  opgaveløsning.	  I	  denne	  proces	  har	  vi	  været	  opmærksomme	  på	  vigtigheden	  i	  ikke	  udelukkende	  at	  fokusere	  på	  gentagelser,	  mønstre	  og	  temaer,	  som	  kan	  opfylde	  vores	  egne	  antagelser.	  Vi	  har	  således	  også	  haft	  øje	  for	  kontraster	  og	  paradokser	  i	  informanternes	  fortællinger.	  Det	  førte	  til	  temaerne	  opgaveløsning	  –	  fastlagt	  eller	  
til	  forhandling,	  at	  give	  ansvaret	  videre	  og	  forskellig	  forståelse	  af,	  hvad	  der	  er	  vigtigt	  i	  opgaven.	  	  	  
Teoristyret	  kodning	  Den	  anden	  kodning	  foretog	  vi	  med	  udgangspunkt	  i	  teorien	  om	  virksomhedens	  sociale	  kapital.	  Det	  blev	  således	  begreberne	  samarbejdsevne,	  tillid	  og	  retfærdighed	  vi	  anvendte	  som	  tre	  kategoriseringer.	  Fremgangsmåden	  var	  den	  samme	  som	  under	  den	  empiridrevede	  kodning.	  Hver	  kategori	  blev	  tildelt	  en	  farve,	  hvorefter	  vi	  gennemlæste	  empirien	  på	  ny	  og	  markerede	  citaterne	  afhængig	  af	  hvilken	  kategori	  de	  berørte.	  Efterfølgende	  grupperede	  vi	  de	  farvede	  frekvenser	  under	  hver	  af	  de	  tre	  opstillede	  kategoriseringer.	  I	  arbejdet	  hermed	  opstod	  der	  imidlertid	  en	  del	  overlap,	  hvilket	  betød	  at	  nogle	  frekvenser	  blev	  placeret	  under	  mere	  end	  én	  kategori.	  Igen	  udvalgte	  vi	  en	  række	  citater	  som	  en	  metode	  til	  at	  illustrere	  og	  understøtte	  vores	  teoretiske	  belæg.	  For	  at	  kunne	  sammenholde	  de	  fire	  samarbejdskonstellationer	  valgte	  vi	  at	  udføre	  kodningsprocessen	  således	  at	  hvert	  samarbejde	  enkeltvis	  blev	  behandlet	  ud	  fra	  de	  tre	  kategoriseringer.	  	  
6.11	  Analysestrategi	  	  På	  baggrund	  af	  vores	  kodninger	  har	  vi	  valgt	  at	  dele	  vores	  analyse	  op	  i	  to	  dele.	  	  Første	  analysedel	  bygger	  på	  vores	  antagelse	  om,	  at	  det	  har	  betydning	  for	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte,	  hvad	  de	  hver	  i	  sær	  er	  motiverede	  af,	  hvad	  de	  oplever	  giver	  mening	  i	  arbejdet,	  og	  hvilket	  tilgange	  de	  har	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordeling	  og	  opgaveløsninger.	  Derfor	  vil	  vi	  i	  denne	  del	  undersøge,	  hvordan	  det	  forholder	  sig	  med	  disse	  elementer	  for	  frivillige	  og	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ansatte	  i	  RKH.	  Af	  Habermanns	  forskning	  i	  hvad	  der	  motiverer	  frivillige,	  ved	  vi,	  at	  det	  er	  forskelligt,	  hvad	  de	  motiveres	  af.	  Derfor	  vil	  vi	  undersøge,	  hvad	  der	  motiverer	  vores	  informanter	  til	  at	  arbejde	  i	  RKH	  med	  brug	  af	  Habermanns	  begreber	  anledninger	  og	  behov	  samt	  hendes	  motiv-­‐dimensioner.	  Det	  er	  altså	  ikke	  kun	  de	  frivilliges	  motivation	  vi	  undersøger,	  da	  konsulenternes	  motivation	  ikke	  nødvendigvis	  blot	  består	  af	  lønnen.	  	  Til	  at	  give	  os	  et	  indblik	  i	  hvad	  der	  sker	  i	  relationerne	  i	  de	  fire	  samarbejdskonstellationer,	  inddrager	  vi	  i	  analysedel	  2	  teorien	  om	  virksomhedens	  sociale	  kapital.	  Her	  vil	  tillid,	  
retfærdighed	  og	  samarbejdsevne	  fungerer	  som	  analytiske	  greb,	  der	  gør	  os	  i	  stand	  til	  at	  undersøge	  de	  fire	  samarbejder	  og	  egenskaber	  i	  de	  sociale	  relationer,	  der	  er	  mellem	  konsulenter	  og	  frivillige.	  Herigennem	  kan	  vi	  få	  viden	  om,	  hvad	  der	  fungerer	  godt,	  og	  hvad	  der	  skaber	  konflikter	  i	  de	  konkrete	  samarbejder.	  På	  denne	  måde	  kan	  vi	  finde	  frem	  til,	  hvad	  der	  kan	  styrke	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  i	  en	  frivillig	  organisation,	  og	  dermed	  besvare	  vores	  problemformulering.	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Kapitel	  7:	  Analysedel	  1	  –	  Motivation,	  mening	  og	  tilgang	  
7.1	  Indledning	  I	  denne	  analysedel	  vil	  vi	  undersøge,	  hvad	  der	  motiverer	  de	  frivillige	  og	  konsulenterne,	  hvilke	  tilgange	  de	  har	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordeling	  samt	  opgaveløsning	  i	  samarbejdet.	  Vores	  fokus	  på	  disse	  tilgange	  er	  opstået	  på	  baggrund	  af	  empirien.	  Vi	  har	  ikke	  haft	  adgang	  til	  at	  interviewe	  konsulent	  A,	  hvorfor	  vi	  ikke	  har	  empiri	  til	  at	  analysere	  hendes	  motivation.	  Informanterne	  fremtalte	  forskellige	  tilgange	  til	  eksempelvis	  at	  arbejde	  med	  frivillige	  og	  til	  hvad	  aktivitetens	  kerneydelse	  defineres	  som.	  Derfor	  har	  vi	  valgt	  at	  undersøge,	  hvad	  både	  konsulenternes	  og	  de	  frivilliges	  tilgange	  til	  disse	  områder	  består	  af.	  Vi	  vil	  løbende	  komme	  ind	  på	  hvad	  informanterne	  oplever	  giver	  mening	  i	  for	  dem	  i	  deres	  arbejde.	  Således	  består	  analysedel	  1	  af	  følgende	  tre	  hovedafsnit:	  1.	  Konsulent	  B	  og	  de	  frivilliges	  motivation	  for	  at	  involvere	  sig	  i	  RKH	  2.	  konsulenterne	  og	  de	  frivilliges	  tilgang	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordeling	  i	  samarbejdet	  3.	  konsulenterne	  og	  de	  frivilliges	  tilgang	  til	  opgaveløsning	  i	  samarbejdet	  
7.2	  Konsulent	  B	  og	  de	  frivilliges	  motivationer	  og	  mening	  i	  arbejdet	  Formålet	  med	  dette	  afsnit	  er	  at	  undersøge	  vores	  informanters	  motiver	  for	  arbejdet.	  Det	  at	  have	  kendskab	  til	  deres	  motiver,	  giver	  os	  en	  bedre	  forståelse	  for	  deres	  udtalelser	  om	  samarbejdet.	  Fx	  hvorfor	  de	  bliver	  frustreret	  over	  noget	  og	  er	  særligt	  glad	  for	  noget	  andet.	  I	  dette	  afsnit	  inddrager	  vi	  Habermanns	  motiv-­‐dimensioner	  til	  at	  vise	  hvilke	  motiver,	  der	  er	  fremtrædende	  i	  vores	  informanters	  beskrivelser	  af,	  hvorfor	  de	  har	  valgt	  at	  involvere	  sig	  i	  RKH.	  I	  den	  dimension	  som	  Habermann	  kalder	  for	  identitet,	  motiveres	  den	  frivillige	  af	  at	  arbejdet	  er	  meningsfuldt	  for	  vedkommende.	  ’Meningsfuldt’	  er	  et	  vidt	  begreb,	  og	  for	  at	  komme	  det	  nærmere,	  vil	  vi	  supplere	  denne	  dimension	  med	  Ib	  Ravns	  fire	  delfaktorer	  (styrkerealisering,	  værdiskabelse,	  bidrag	  samt	  fællesskab),	  som	  han	  mener,	  skal	  være	  til	  stede	  for	  at	  skabe	  mening	  i	  arbejdet.	  Ud	  over	  at	  være	  et	  supplement	  til	  identitet	  bruger	  vi	  det	  også	  uafhængigt	  af	  denne	  motivdimension	  til	  at	  identificere,	  hvad	  informanterne	  oplever	  som	  et	  meningsfuldt	  arbejdsliv	  Som	  vi	  vil	  vise	  i	  dette	  afsnit,	  er	  der	  flere	  motiver	  i	  spil	  hos	  hver	  enkelt	  informant,	  og	  der	  er	  således	  tale	  om	  et	  såkaldt	  motiv-­miks,	  hvor	  nogle	  af	  motiverne	  har	  en	  stærkere	  vægtning	  end	  andre.	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7.2.1	  Aktivitetslederens	  motivationer	  og	  mening	  i	  arbejdet	  	  I	  aktivitetslederens	  fortælling	  om	  hvorfor	  hun	  har	  valgt	  at	  blive	  frivillig,	  fortæller	  hun	  følgende:	  
Aktivitetsleder:	  (...)	  for	  det	  første	  er	  det	  en	  væsentlig	  grund,	  at	  jeg	  rigtig	  gerne	  vil	  
have	  noget,	  der	  ligner	  arbejde,	  og	  det	  skal	  ligne	  mit	  fag	  (…)	  og	  Røde	  Kors	  er	  jo	  sådan	  
en	  velorganiseret	  forening,	  og	  har	  et	  godt	  ry.	   (Bilag	  4:1)	  Aktivitetslederen	  fortæller	  andetsteds,	  at	  hun	  har	  arbejdet	  som	  socialrådgiver	  (Bilag	  4:18).	  Vi	  kan	  derfor	  identificere	  aktivitetslederens	  anledning	  til	  at	  arbejde	  som	  frivillige	  i	  RKH,	  som	  et	  ønske	  om	  at	  finde	  en	  erstatning	  til	  hendes	  arbejde.	  At	  hun	  lægger	  vægt	  på,	  at	  det	  skal	  ligne	  hendes	  fag,	  viser,	  at	  hun	  ønsker	  at	  bruge	  de	  kompetencer	  og	  erfaringer,	  som	  hun	  har	  fra	  sit	  arbejde	  som	  socialrådgiver.	  Det	  kan	  ses	  som	  et	  udtryk	  for,	  at	  hun	  ønsker	  at	  bruge	  sine	  styrker	  og	  talenter,	  hvilket	  ifølge	  Ravn	  har	  betydning	  for	  hendes	  oplevelse	  af	  om	  arbejdet	  er	  meningsfuldt.	  	  	  Når	  vi	  spørger	  aktivitetslederen	  til,	  hvorfor	  hun	  er	  frivillig	  i	  Ledsagertjenesten	  fortæller	  hun:	  
Aktivitetsleder:	  Og	  så	  synes	  jeg,	  det	  der	  med	  Ledsagertjenesten,	  det	  giver	  god	  mening.	  
(…)	  at	  ingen	  skal	  sidde	  og	  være	  gammel	  alene.	  Og	  så	  synes	  jeg	  egentlig	  også,	  at	  det	  er	  
en	  meget	  rimelig	  tanke,	  at	  man	  yder	  noget	  til	  samfundet.	  For	  mit	  vedkommende	  er	  
det	  oven	  i	  købet,	  at	  jeg	  får	  førtidspension,	  så	  kan	  jeg	  godt	  yde	  noget.	  Men	  det	  ville	  jeg	  
nu	  nok	  gøre	  selvom	  jeg	  havde	  et	  job,	  og	  så	  ellers	  kunne	  det.	  Men	  det	  er	  sådan	  også	  
nogle	  af	  grundene,	  at	  jeg	  egentlig	  synes,	  at	  vi	  alle	  sammen	  godt	  kan	  yde	  lidt	  mere	  end	  
bare	  at,	  hvis	  man	  har	  overskud	  til	  det,	  men	  mange	  af	  os	  kan	  godt	  yde	  lidt	  mere,	  end	  vi	  
gør.	   (Bilag	  4:3)	  Her	  ser	  vi,	  at	  anledningen	  til	  at	  aktivitetslederen	  har	  valgt	  at	  involvere	  sig	  i	  frivilligt	  arbejde,	  blandt	  andet	  skyldes	  at	  hun	  er	  gået	  på	  førtidspension.	  Denne	  anledning	  understøttes	  af	  hendes	  behov	  for	  at	  yde	  noget	  til	  samfundet.	  Aktivitetslederens	  udtalelser	  er	  her	  som	  taget	  ud	  af	  Habermanns	  definition	  af	  værdi-­motivet,	  som	  indebærer,	  at	  man	  er	  motiveret	  af	  lysten	  til	  at	  hjælpe	  andre	  og	  gøre	  noget	  godt	  for	  samfundet.	  Samtidig	  kan	  vi	  af	  citatet	  se	  at	  aktivitetslederen	  er	  motiveret	  af	  sagen,	  idet	  hun	  udtrykker	  at	  aktiviteten	  giver	  god	  mening.	  Der	  er	  tale	  om	  et	  motiv-­miks,	  for	  her	  kommer	  identitetdimensionen	  ligeledes	  ind,	  da	  den	  indebærer,	  at	  arbejdet	  er	  meningsfuldt	  for	  hende.	  Jævnfør	  Ravn	  er	  der	  her	  tale	  om	  at	  aktiviteten	  giver	  mening	  for	  aktivitetslederen,	  fordi	  hun	  oplever,	  at	  den	  skaber	  værdi	  for	  brugerne,	  og	  fordi	  hun	  oplever	  at	  yde	  et	  vigtigt	  bidrag	  gennem	  sit	  arbejde.	  Vi	  har	  dermed	  	  hos	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aktivitetslederen	  identificeret	  tre	  af	  de	  fire	  faktorer,	  som	  ifølge	  Ravn	  konstituerer	  mening	  i	  arbejdet.	  	  	  I	  aktivitetslederens	  beskrivelser	  af	  sit	  frivillige	  arbejde,	  ser	  vi	  at	  det	  især	  er	  motiv-­‐dimensionen	  indflydelse	  der	  præger	  hendes	  fortællinger	  om,	  hvad	  hun	  godt	  kan	  lide	  ved	  arbejdet.	  Her	  er	  det	  konkret	  indflydelse	  på	  aktiviteten,	  der	  motiverer	  hende:	  	  
Aktivitetsleder:	  Det	  jeg	  har	  lyst	  til	  er,	  at	  være	  med	  til	  at	  sætte	  nye	  plejehjem	  og	  
hospitaler	  i	  gang,	  starte	  nye	  teams	  op,	  finde	  nye	  teamledere	  og	  oplære	  dem.	  Og	  det	  er	  
de	  ting,	  som	  jeg	  gerne	  vil,	  og	  som	  tangerer	  mit	  gamle	  fag,	  og	  som	  tangerer	  de	  
erfaringer,	  jeg	  har	  fået	  her	  i	  Røde	  Kors.	   (Bilag	  4:2)	  	  Heraf	  kan	  vi	  igen	  se,	  at	  aktivitetslederen	  motiveres	  af	  at	  bruge	  de	  faglige	  erfaringer,	  hun	  har	  fra	  sin	  tid	  som	  socialrådgiver	  og	  fra	  sit	  tidligere	  frivillige	  arbejde	  i	  Røde	  Kors.	  Dette	  er	  derfor	  endnu	  et	  eksempel	  på,	  at	  mening	  i	  arbejdet	  for	  aktivitetslederen	  især	  knyttes	  til	  hendes	  oplevelse	  af	  at	  bruge	  sine	  styrker	  og	  talenter.	  Samtidig	  kan	  vi	  også	  heraf	  se	  antydninger	  af	  hendes	  motivhierarki,	  hvor	  indflydelse	  muligvis	  placerer	  sig	  over	  sagen	  og	  værdier	  og	  identitet.	  	  Vi	  har	  hermed	  vist	  at	  aktivitetslederen	  i	  sit	  frivillige	  arbejde	  er	  motiveret	  af	  sagen,	  at	  hjælpe	  andre	  (værdier),	  at	  hun	  oplever	  arbejdet	  som	  meningsfuldt	  (identitet)	  og	  at	  have	  indflydelse	  	  på	  aktiviteten.	  Derudover	  har	  vi	  vist	  at	  aktivitetslederen	  oplever	  mening	  i	  arbejdet	  på	  baggrund	  af	  styrkerealisering,	  værdiskabelse	  og	  bidrag.	  	  Det	  er	  således	  afgørende	  at	  arbejdsopgaverne	  afspejler	  disse	  dimensioner	  for	  at	  aktivitetslederen	  oplever	  det	  frivillige	  arbejde	  som	  motiverende	  og	  meningsfuldt.	  	  
7.2.2	  Aktivitetslederens	  motivationer	  og	  mening	  i	  arbejdet	  	  Når	  vi	  spørger	  ind	  til,	  hvorfor	  teamlederen	  har	  valgt	  at	  blive	  frivillig,	  fortæller	  hun:	  
Teamleder:	  (…)	  nu	  er	  jeg	  nået	  der	  til,	  hvor	  jeg	  ikke	  behøver	  at	  arbejde	  så	  meget,	  og	  
mine	  børn	  er	  blevet	  så	  store,	  så	  de	  ikke	  har	  brug	  for	  mig	  så	  meget	  mere,	  som	  de	  havde	  
tidligere.	  Så	  havde	  jeg	  noget	  tid,	  og	  så	  tog	  jeg	  til	  sådan	  et	  Røde	  Kors	  
informationsmøde,	  for	  jeg	  tænkte,	  at	  det	  var	  et	  fornuftigt	  sted.	   (Bilag	  3:1)	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Teamlederens	  anledning	  til	  at	  arbejde	  frivilligt	  for	  RKH	  er	  altså,	  at	  hun	  har	  tid,	  og	  at	  hun	  synes	  at	  RKH	  er	  et	  fornuftigt	  sted.	  Hvad	  hun	  mener	  med	  ’fornuftig’	  kommer	  nærmere	  til	  udtryk	  i	  det	  følgende,	  hvor	  hun	  svarer	  på,	  hvorfor	  valget	  faldt	  på	  Ledsagertjenesten:	  
Teamlederen:	  De	  to	  aktiviteter,	  jeg	  har	  meldt	  mig	  til,	  er	  noget	  der	  sådan	  rent	  
personligt	  giver	  mening	  for	  mig	  at	  arbejde	  med.	  (…)	  Jeg	  kan	  godt	  lide,	  at	  der	  er	  en	  
veldefineret	  organisation	  bagved.	   (Bilag	  3:2)	  Teamlederen	  tillægger	  det	  altså	  betydning,	  at	  organisationen	  bag	  er	  ’veldefineret’.	  Denne	  oplevelse	  af	  organisationen	  kan	  være	  drevet	  af	  det	  Ravn	  kalder	  for	  værdiskabelse,	  hvor	  teamlederen	  motiveres	  af	  at	  være	  en	  del	  af	  en	  organisation,	  som	  hun	  erfarer,	  skaber	  værdi	  og	  livskvalitet	  for	  brugerne.	  Det	  kan	  også	  være	  den	  status,	  hun	  gennem	  sit	  engagement	  kan	  opnå	  i	  en	  organisation,	  som	  hun	  associerer	  til	  at	  være	  ’veldefineret’	  og	  et	  fornuftigt	  sted.	  I	  nedenstående	  citat	  komme	  teamlederen	  nærmere	  ind	  på,	  hvad	  der	  ligger	  i	  hende	  beskrivelse	  af	  organisationen	  som	  ’veldefineret’:	  
Teamleder:	  Jeg	  kan	  godt	  lide,	  at	  det	  er	  veldefineret,	  hvad	  det	  er	  for	  nogle	  rammer,	  
man	  arbejder	  i,	  at	  jeg	  ikke	  behøver	  at	  skulle	  udfordre:	  Hvordan	  er	  det	  her	  skruet	  
sammen?	  Og:	  Hvad	  er	  det	  for	  et	  værdigrundlag,	  vi	  arbejder	  på?	  Fordi	  dybest	  set	  er	  jeg	  
håndværker,	  og	  jeg	  vil	  bare	  gerne	  lave	  noget,	  der	  giver	  mening.	   (Bilag	  3:1)	  Teamlederen	  er	  altså	  motiveret	  af	  at	  hendes	  opgaver	  giver	  mening,	  hvilket	  er	  i	  overensstemmelse	  med	  Habermanns	  identitetsdimension.	  Habermann	  (2007:152)	  har	  givet	  dimensionen	  dette	  navn,	  fordi	  oplevelsen	  af	  at	  gøre	  noget,	  der	  giver	  mening	  samtidig	  giver	  selvrespekt,	  hvorfor	  det	  handler	  om	  den	  frivillige	  selv.	  	  Sammenholder	  vi	  teamlederens	  fortælling	  med	  aktivitetslederens,	  kan	  vi	  se,	  at	  det	  er	  forskelligt,	  hvad	  de	  er	  motiveret	  af.	  Hvor	  det	  for	  aktivitetslederen	  var	  afgørende	  at	  få	  lov	  til	  at	  præge	  udviklingen	  af	  aktiviteten,	  er	  det	  for	  teamlederen	  vigtigt	  ikke	  at	  skulle	  beskæftige	  sig	  med,	  hvordan	  tingene	  er	  skruet	  sammen	  og	  hvilket	  værdigrundlag,	  der	  arbejdes	  ud	  fra.	  Det	  er	  afgørende	  for	  teamlederens	  motivation,	  at	  hun	  kan	  få	  lov	  til	  at	  udføre	  det	  ’håndværk’,	  som	  hun	  oplever	  giver	  mening.	  Hvad	  der	  ligger	  i	  dette	  ’meningsgivende	  håndværk’,	  ser	  vi,	  når	  hun	  beskriver,	  hvilke	  opgaver	  hun	  står	  for	  som	  teamleder:	  	  
Teamleder:	  Det	  er	  at	  organisere	  vagterne,	  og	  det	  er	  frivilligpleje.	  Det	  vil	  sige	  det	  er	  
simpelt	  hen	  at	  behandle	  de	  frivillige	  ordentligt	  og	  at	  sørge	  for,	  at	  de	  får	  dækket	  de	  
behov,	  de	  nu	  har,	  hvad	  det	  end	  måtte	  være.	  Og	  så	  selvfølgelig	  at	  organisere	  de	  vagter,	  
der	  måtte	  opstå	  i	  forbindelse	  med	  en	  ledsageropgave.	   (Bilag	  3:2)	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Teamlederens	  fortælling	  viser,	  at	  ’håndværk’	  kædes	  til	  arbejdsopgaverne	  med	  at	  organisere	  de	  frivilliges	  vagter	  i	  Ledsagertjenesten	  samt	  frivilligpleje.	  Det	  er	  altså	  det	  at	  have	  nogle	  klare	  definerede	  opgaver,	  som	  hun	  synes,	  hun	  er	  god	  til,	  og	  som	  hun	  kan	  se	  et	  formål	  med,	  der	  gør,	  at	  hun	  oplever	  arbejdet	  som	  meningsfuldt.	  Der	  kan	  også	  ligge	  en	  motivation	  i,	  at	  hun	  ved	  at	  varetage	  disse	  opgaver	  kan	  føle	  sig	  nødvendig	  for	  aktiviteten,	  hvilket	  er	  en	  del	  af	  Habermanns	  
identitetsdimension.	  Når	  teamlederen	  italesætter	  sig	  selv	  som	  en	  ’håndværker’,	  der	  bare	  gerne	  vil	  udføre	  sit	  ’håndværk´,	  kan	  vi	  se	  det	  som	  et	  udtryk	  for,	  at	  hun	  ønsker	  at	  bruge	  sine	  styrker	  og	  talenter.	  På	  den	  måde	  kan	  hun	  ifølge	  Ravn	  finde	  mening	  i	  arbejdet.	  Derudover	  kan	  vi	  også	  identificere	  at	  teamlederen	  finder	  mening	  i	  sit	  arbejde	  gennem	  værdiskabelse	  for	  de	  frivillige,	  for	  som	  citatet	  viser	  sørger	  hun	  for,	  at	  de	  frivillige	  ’får	  dækket	  deres	  behov’.	  På	  baggrund	  heraf	  kan	  vi	  også	  identificere,	  at	  teamlederen	  finder	  mening	  i	  sit	  arbejde,	  fordi	  hun	  yder	  et	  vigtigt	  bidrag.	  Vi	  har	  hermed	  vist	  at	  teamlederens	  motiv-­miks	  består	  af,	  at	  hun	  er	  motiveret	  af,	  at	  hendes	  arbejde	  er	  med	  til	  at	  skabe	  værdi	  for	  brugerne,	  og	  at	  hendes	  opgaver	  giver	  mening.	  Arbejdet	  er	  meningsfuldt	  for	  teamledere,	  når	  hun	  bruger	  sig	  selv	  til	  at	  yde	  et	  bidrag,	  der	  understøtter	  de	  frivilliges	  arbejde	  og	  plejer	  dem.	  
7.2.3	  Konsulent	  B´s	  motivationer	  og	  mening	  i	  arbejdet	  	  Når	  vi	  spørger	  konsulent	  B,	  hvorfor	  hun	  har	  valgt	  at	  være	  i	  RKH,	  fortæller	  hun:	  
Konsulent	  B:	  Jeg	  startede	  faktisk	  (…)	  som	  frivillig	  (…)	  fordi	  man	  ville	  gerne	  have	  
noget,	  der	  hed	  aktivitetsledere	  herinde	  (…)	  og	  jeg	  responderede	  på	  en	  annonce,	  jeg	  
så,	  der	  handlede	  om,	  om	  man	  var	  god	  til	  at	  lede,	  og	  jeg	  vidste	  fra	  mine	  tidligere	  job,	  
at	  jeg	  bliver	  hele	  tiden	  involveret	  i	  ledelse,	  hele	  tiden	  involveret	  i	  noget	  med	  at	  
organisere	  noget.	  Så	  jeg	  tænkte:	  Det	  vil	  jeg	  gerne,	  og	  så	  synes	  jeg	  også	  sådan,	  at	  vi	  
alle	  bør	  yde	  en	  indsats	  her	  i	  samfundet,	  så	  vi	  kan	  få	  hjulpet	  hinanden.	   (Bilag	  2:1)	  Konsulent	  B	  var	  altså	  frivillig,	  før	  hun	  blev	  ansat	  som	  konsulent.	  Hendes	  indgang	  til	  organisation	  skete	  på	  baggrund	  af	  en	  opfordring	  fra	  organisationen	  som	  søgte	  nye	  frivillige.	  	  Denne	  anledning	  understøttes	  af	  hendes	  motiv	  om	  at	  kunne	  bruge	  sine	  ledelsesmæssige	  kompetencer	  fra	  tidligere	  jobs.	  I	  citatet	  giver	  hun	  udtryk	  for,	  at	  hun	  gerne	  vil	  lede.	  Vi	  kan	  derfor	  se	  det	  som	  styrkerealisering,	  fordi	  hun	  dermed	  giver	  udtryk	  for	  et	  ønske	  om	  at	  bruge	  sine	  styrker	  og	  talenter.	  Vi	  kan	  altså	  ifølge	  Ravn	  tale	  om,	  at	  det	  er	  med	  til,	  at	  hun	  oplever	  sit	  arbejde	  som	  meningsfuldt,	  at	  hun	  kan	  bruge	  sine	  ledelseskompetencer.	  	  Samtidig	  giver	  hun	  som	  aktivitetslederen	  udtryk	  for	  at	  være	  motiveret	  af	  at	  gøre	  noget	  godt	  for	  andre	  og	  for	  samfundet.	  Vi	  kan	  dermed	  identificere,	  at	  konsulent	  B	  er	  motiveret	  af	  værdier	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og	  samtidig	  også	  af	  sagen,	  fordi	  sagen	  i	  RKH	  er	  identisk	  med	  ’at	  hjælpe	  hinanden’.	  Der	  er	  da	  også	  ifølge	  Habermann	  (2007:195)	  ofte	  et	  overlap	  i	  frivillige	  sociale	  organisationer	  mellem	  disse	  to	  motiver.	  	  Når	  vi	  spørger	  til,	  hvad	  hun	  synes	  om	  at	  arbejde	  med	  frivillige,	  siger	  hun:	  
Konsulent	  B:	  Jeg	  kan	  være	  med	  til	  at	  motivere	  dem	  (de	  frivillige)	  til	  at	  yde	  den	  her	  
forskel,	  der	  så	  ender	  længere	  ude	  iblandt	  borgerne.	  Og	  det,	  synes	  jeg,	  er	  enormt	  
spændende	  at	  være	  med	  til	  at	  bruge	  de	  kompetencer,	  så	  det	  at	  være	  med	  til	  at	  kunne	  
se,	  at	  det	  faktisk	  nytter	  noget,	  ens	  arbejde,	  det	  er	  enormt	  inspirerende	  og	  
motiverende	  for	  mig.	   (Bilag1:2)	  Konsulent	  B	  fremhæver	  her,	  at	  det,	  at	  hendes	  arbejde	  er	  med	  til	  at	  gøre	  en	  forskel	  for	  brugerne	  af	  aktiviteten,	  giver	  hende	  en	  oplevelse	  af,	  at	  hendes	  arbejde	  nytter	  noget.	  I	  måden	  konsulent	  B	  beskriver,	  hvad	  der	  motiverer	  hende	  i	  arbejdet,	  berører	  hun	  alle	  fire	  delfaktorer,	  som	  ifølge	  Ravn	  konstituerer	  et	  meningsfuldt	  arbejde.	  Det	  ser	  vi	  i	  måden,	  hun	  inddrager	  sin	  faglighed	  på	  (styrkerealisering)	  og	  i	  hendes	  oplevelse	  af,	  at	  hendes	  arbejde	  nytter	  noget	  og	  gør	  en	  forskel	  for	  en	  række	  mennesker	  (bidrag	  og	  værdiskabelse),	  samt	  hvordan	  dette	  sker	  i	  samspillet	  med	  de	  frivillige	  (fællesskab).	  	  	  	  Når	  vi	  spørger	  konsulent	  B,	  hvad	  de	  væsentligste	  grunde	  til,	  at	  hun	  arbejder	  i	  RKH,	  er,	  fortæller	  hun	  blandt	  andet:	  
Konsulent	  B:	  (…)	  her	  inde	  i	  Røde	  Kors	  Hovedstaden,	  der	  har	  jeg	  haft	  en	  stor	  mulighed	  
for	  at	  bruge	  mine	  kompetencer	  på	  den	  måde,	  som	  jeg	  mente	  var	  hensigtsmæssigt.	  
Altså	  jeg	  har	  en	  grad	  af	  handlefrihed,	  hvis	  man	  kan	  sige	  det	  sådan,	  og	  en	  tillid	  til	  at	  
det,	  jeg	  gør,	  er	  godt	  og	  rigtigt.	   (Bilag	  2:3)	  Af	  citatet	  her	  kan	  vi	  se,	  at	  konsulent	  B	  oplever	  at	  have	  meget	  indflydelse	  i	  sit	  arbejde.	  Det	  er	  muligt,	  at	  det	  også	  er	  motiverende	  for	  hende	  på	  den	  måde	  at	  kunne	  påvirke	  organisationen.	  Men	  at	  hun	  har	  indflydelse,	  er	  ikke	  nødvendigvis	  ensbetydende	  med,	  at	  hun	  er	  motiveret	  af	  
indflydelse.	  På	  vores	  spørgsmål	  om	  hvad	  de	  væsentligste	  grunde	  til,	  at	  hun	  arbejder	  i	  RKH,	  er,	  kommer	  det	  derimod	  meget	  tydeligt	  frem,	  at	  hun	  er	  motiveret	  af	  sagen.	  Hun	  fortæller	  om	  at	  have	  fået	  indblik	  i,	  hvordan	  aktiviteterne	  helt	  konkret	  hjælper	  mennesker.	  I	  forlængelse	  heraf	  siger	  hun:	  
Konsulent	  B:	  (...)	  det	  glæder	  mig	  enormt,	  det	  bliver	  jeg	  rigtig	  rigtig	  glad	  for,	  at	  vi	  kan	  
gøre,	  og	  at	  jeg	  er	  en	  del	  af	  det,	  det	  er	  jeg	  rigtig	  glad	  for.	   (Bilag	  2:3)	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Der	  er	  altså	  ikke	  nogen	  tvivl	  om,	  at	  konsulent	  B	  er	  motiveret	  af	  sagen	  og	  værdier,	  og	  at	  disse	  sandsynligvis	  er	  placeret	  øverst	  i	  hendes	  motivationshierarki.	  Udover	  at	  have	  vist	  hvad	  konsulent	  B	  er	  motiveret	  af,	  har	  vi	  også	  vist,	  at	  hun	  har	  en	  oplevelse	  af,	  at	  hun	  i	  fællesskab	  med	  de	  frivillige	  bruger	  sine	  ledelseskompetencer	  til	  at	  yde	  et	  bidrag	  til	  mennesker,	  der	  har	  brug	  for	  det.	  Dette	  er	  præcist,	  hvad	  der	  ifølge	  Ravn	  konstituerer	  et	  meningsfuldt	  arbejdsliv,	  hvorfor	  vi	  dermed	  har	  vist,	  hvad	  der	  giver	  konsulent	  B	  en	  oplevelse	  af	  at	  have	  et	  meningsfuldt	  arbejdsliv.	  
7.2.4	  Opsamling	  på	  Konsulent	  B	  og	  de	  frivilliges	  motivationer	  og	  mening	  i	  arbejdet	  Vi	  har	  i	  dette	  afsnit	  vist	  hvilke	  anledninger,	  behov	  og	  motiver,	  der	  ligger	  til	  grund	  for	  konsulent	  B	  og	  de	  frivillige	  for	  at	  involvere	  sig	  i	  RKH	  og	  Ledsagertjenesten.	  Samtidig	  har	  vi	  vist	  hvad	  der	  giver	  dem	  en	  oplevelse	  af,	  at	  deres	  arbejdet	  i	  RKH	  er	  meningsfuldt.	  	  Det	  er	  her	  bemærkelsesværdigt,	  at	  ingen	  af	  de	  frivillige	  omtaler	  fællesskabet	  som	  en	  faktor,	  der	  er	  med	  til	  at	  give	  dem	  en	  oplevelse	  af	  at	  arbejdet	  giver	  mening,	  eller	  som	  en	  faktor	  motiverer	  dem.	  Kun	  hos	  konsulent	  B	  kan	  vi	  se,	  at	  fællesskabet	  har	  en	  betydning.	  	  Både	  de	  frivillige	  og	  konsulent	  B	  er	  motiveret	  af,	  at	  de	  i	  deres	  arbejde	  i	  RKH	  kan	  hjælpe	  andre	  og	  gør	  noget	  godt	  for	  samfundet.	  Dette	  kan	  som	  nævnt	  ses	  både	  som	  værdier	  og	  som	  sagen,	  men	  i	  resten	  af	  analysedel	  1	  og	  i	  analysedel	  2	  vil	  vi	  omtale	  det	  som	  sagen.	  	  Vi	  vil	  løbende	  inddrage	  konklusionerne	  fra	  dette	  afsnit	  i	  resten	  af	  analysedel	  1	  og	  i	  analysedel	  2.	  
7.3	  Konsulent	  B	  og	  de	  frivilliges	  tilgang	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordelingen	  I	  dette	  afsnit	  vil	  vi	  undersøge,	  hvordan	  vores	  informanter	  hver	  især	  beskriver	  rolle-­‐	  og	  opgavefordelingen	  mellem	  konsulenterne	  og	  de	  frivillige	  i	  Ledsagertjenesten.	  Vi	  kan	  heraf	  også	  få	  indblik	  i	  konsulent	  A´s	  tilgang	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordelingen.	  Hertil	  inddrager	  vi	  Skårhøj	  og	  Kappelgaards	  tre	  ledelsesstilbegreber	  -­‐	  den	  instruerende,	  servicerende	  og	  
faciliterende	  ledelsesstil	  -­‐	  som	  kan	  hjælpe	  os	  til	  at	  identificere	  hvilken	  ledelsesstil,	  der	  ligger	  bag	  konsulenternes	  (konsulent	  A	  og	  B´s)	  tilgang	  til	  opgaveløsningen	  i	  Ledsagertjenesten.	  
7.3.1	  Fleksibel	  opgavefordeling?	  Der	  er	  en	  entydig	  forståelse	  blandt	  informanterne	  i	  forhold	  til	  hvilke	  opgaver,	  de	  selv	  og	  hinanden	  varetager	  i	  samarbejdet.	  Det	  kan	  vi	  eksempelvis	  se	  i	  overensstemmelsen	  mellem	  aktivitetslederens	  og	  konsulent	  B´s	  følgende	  udtalelser:	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Aktivitetslederen:	  Min	  opgave	  er	  at	  være	  med	  til	  at	  sætte	  nye	  plejehjem	  og	  hospitaler	  
i	  gang,	  starte	  nye	  teams	  op,	  finde	  nye	  teamledere	  og	  oplære	  dem.	  	   (Bilag	  4:14).	  
Konsulent	  B:	  (…)	  aktivitetslederne	  har	  så	  også	  til	  opgave	  at	  sammen	  med	  mig	  og	  
udvikle	  aktiviteten,	  aktivitetslederne	  kan	  tage	  beslutninger	  om	  hvordan	  noget	  skal	  
starte	  (…).	  	   (Bilag	  2:13).	  Endvidere	  fortæller	  konsulent	  B,	  at	  hun	  har	  ladet	  det	  være	  op	  til	  aktivitetslederne,	  hvordan	  opstarten	  af	  de	  nye	  teams	  skal	  fungerer.	  I	  den	  forbindelse	  beskriver	  hun,	  hvordan	  en	  af	  aktivitetslederne	  havde	  erfaring	  fra	  en	  lignende	  opgave.	  En	  erfaring	  som	  konsulent	  B	  gerne	  vil	  drage	  nytte	  af.	  Denne	  episode	  er	  et	  godt	  eksempel	  på,	  hvordan	  konsulent	  B,	  ved	  at	  involvere	  de	  frivillige	  i	  processen	  omkring	  opstart	  af	  et	  nyt	  team,	  imødekommer	  nogle	  af	  de	  motiver,	  vi	  ovenfor	  har	  vist	  hos	  aktivitetslederen.	  Her	  var	  det	  netop	  muligheden	  for	  at	  bruge	  sine	  kompetencer	  og	  erfaringer	  til	  at	  præge	  udviklingen	  af	  aktiviteten,	  hun	  talte	  frem,	  som	  et	  fremtrædende	  motiv	  for	  sit	  frivillige	  engagement.	  	  	  I	  konsulent	  B’s	  fortællinger	  bliver	  det	  tydeligt,	  at	  de	  frivilliges	  faglighed	  er	  noget,	  hun	  er	  bevidst	  om	  i	  samarbejdet:	  
Konsulent	  B:	  (…)	  der	  er	  nogle	  yderst	  kompetente	  frivillige	  (...)	  jeg	  vil	  sige,	  de	  er	  yderst	  
kompetente,	  mange	  ved	  noget	  som	  jeg	  ikke	  ved,	  og	  nogen	  ved	  noget	  på	  de	  områder	  
jeg	  er,	  som	  jeg	  kan	  drage	  nytte	  af	  (…).	  	   (Bilag	  2:12)	  At	  konsulent	  B	  gerne	  vil	  have	  de	  frivilliges	  kompetencer	  i	  spil,	  kan	  være	  med	  til	  at	  de	  frivillige	  i	  højere	  grad	  oplever	  arbejdet	  som	  meningsfuldt.	  Som	  vi	  så	  tidligere	  i	  analysen,	  er	  det	  netop	  afgørende	  for,	  at	  de	  frivillige	  synes,	  arbejdet	  giver	  mening,	  at	  de	  kan	  udføre	  deres	  ’håndværk’	  og	  trække	  på	  tidligere	  erfaringer	  med	  lignende	  arbejde.	  At	  konsulent	  B	  har	  øje	  for	  betydningen	  af	  de	  frivilliges	  faglighed,	  ser	  vi	  også,	  når	  vi	  spørger	  til	  rammer	  og	  retningslinjer	  for	  samarbejdet:	  
Konsulent	  B:	  (…)	  jeg	  vil	  sige	  at	  retningslinjer	  kan	  være	  godt	  langt	  hen	  ad	  vejen,	  det	  
må	  bare	  aldrig	  blive	  retningslinjer	  for	  retningslinjernes	  skyld,	  det	  skal	  hele	  tiden	  
være	  med	  mulighed	  for	  tilpasning	  efter	  de	  behov,	  der	  er	  både	  menneskeligt	  men	  også	  
rent	  arbejdsgangsmæssigt.	  	   (Bilag	  2:10f)	  Med	  denne	  tilgang	  giver	  konsulent	  B	  plads	  til	  de	  individuelle	  behov	  og	  motiver,	  der	  kan	  være	  hos	  den	  enkelte	  frivillige	  i	  aktiviteten.	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Faglighed	  er	  ikke	  udelukkende	  noget	  konsulent	  B	  italesætter.	  Også	  hos	  de	  frivillige	  ser	  faglighed	  ud	  til	  at	  have	  stor	  betydning,	  og	  noget	  som	  kan	  skabe	  problemer	  i	  samarbejdet.	  Nedenstående	  citat	  giver	  et	  eksempel	  på,	  at	  forskellige	  tilgange	  til,	  hvordan	  en	  opgave	  skal	  løses,	  kan	  skabe	  konflikter.	  Aktivitetslederen	  beskriver	  her	  en	  situation,	  hvor	  hun	  oplever,	  at	  konsulent	  A	  står	  i	  vejen	  for	  den	  måde,	  hun	  gerne	  vil	  udføre	  sit	  frivillige	  arbejde	  på:	  
Aktivitetsleder:	  Altså	  konsulent	  A	  har	  ikke	  rigtig	  nogen	  faglig	  baggrund	  inden	  for	  det	  
her	  område	  overhovedet,	  det	  sociale,	  det	  har	  jeg,	  så	  jeg	  ser	  jo	  også	  tingene	  anderledes	  
(…)	  Hun	  var	  heller	  ikke	  glad	  for,	  jeg	  ville	  gerne	  have	  kommet	  ud	  på	  plejehjemmene	  
for	  ligesom	  at	  skabe	  noget	  kontakt	  med	  dem,	  personalet	  og	  ligesom.	  Hvem	  er	  vi	  og	  vi	  
er	  bare	  sådan	  nogle	  almindelige	  der	  gerne	  vil	  det	  og	  det	  og	  kunne	  tage	  ud	  med	  noget	  
materiale	  og	  lige	  sludre	  lidt.	  Altså	  jo	  bedre	  man	  kender	  hinanden,	  jo	  nemmere	  er	  det	  
også,	  hvis	  der	  opstår	  et	  eller	  andet.	  Det	  var	  hun	  slet	  ikke	  indstillet	  på,	  det	  skulle	  jeg	  
bare	  ikke.	  	   (Bilag	  4:4)	  Vi	  ser	  her,	  at	  aktivitetslederen	  oplever	  ikke	  at	  kunne	  påvirke	  og	  udvikle	  aktiviteten,	  som	  hun	  ønsker.	  Det	  skyldes	  at	  konsulent	  A	  ikke	  imødekommer	  den	  arbejdsgang,	  som	  aktivitetslederen	  mener	  er	  hensigtsmæssig	  på	  baggrund	  af	  sin	  faglige	  baggrund	  indenfor	  det	  sociale	  område,	  og	  de	  erfaringer	  hun	  har	  i	  kraft	  heraf.	  Det	  kommer	  således	  til	  at	  stå	  i	  vejen	  for	  aktivitetslederens	  oplevelse	  af	  mening	  i	  arbejdet,	  som	  vi	  tidligere	  har	  vist,	  især	  kædes	  til	  det,	  at	  hun	  kan	  bruge	  sin	  faglighed.	  Aktivitetslederen	  fortæller	  videre	  hvordan	  flere	  af	  denne	  type	  uenigheder	  gjorde,	  at	  hun	  ikke	  længere	  oplevede	  det	  frivillige	  arbejde	  som	  sjovt:	  
Aktivitetsleder:	  Jeg	  har	  brug	  for	  en	  pause,	  jeg	  har	  brug	  for	  at	  tænke	  mig	  om,	  det	  kan	  
ikke	  være	  rigtigt,	  at	  man	  skal	  gå	  og	  have.	  Altså,	  det	  kan	  være,	  det	  er	  mig,	  men	  gå	  og	  
være	  så	  irriteret	  på	  at	  have	  frivilligt	  arbejde,	  det	  duer	  jo	  ikke.	   (Bilag	  4:6)	  	  	  	  Aktivitetslederens	  fortælling	  illustrerer	  vigtigheden	  i,	  at	  man	  som	  konsulent	  er	  opmærksom	  på	  hvilke	  motivdimensioner,	  der	  ligger	  bag	  de	  frivilliges	  motivationer	  og	  forsøger	  at	  imødekomme	  disse	  bedst	  muligt.	  Hvis	  ikke	  det	  tages	  seriøst,	  kan	  det	  ende	  med	  at	  den	  frivillige	  helt	  mister	  motivationen	  og	  vælger	  at	  stoppe	  som	  konsekvens	  heraf,	  hvilket	  netop	  var	  tilfældet	  med	  aktivitetslederen.	  	  I	  aktivitetslederens	  fortællinger	  om	  samarbejdet	  med	  konsulent	  A,	  ser	  vi	  også	  eksempler	  på,	  at	  der	  kan	  opstå	  konflikter,	  hvis	  der	  i	  samarbejdet	  ikke	  er	  en	  fælles	  forståelse	  af	  hvilke	  krav	  og	  forventninger,	  man	  som	  konsulent	  kan	  stille	  til	  de	  frivillige.	  I	  aktivitetslederens	  fortælling	  om	  hvorfor	  hun	  laver	  frivilligt	  arbejde,	  siger	  hun	  følgende:	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Aktivitetsleder:	  (…)	  og	  så	  passer	  det	  også	  godt	  det	  med	  at	  være	  frivillig,	  man	  er	  jo	  
ikke	  bundet	  på	  samme	  måde	  som,	  altså	  jeg	  kan	  arbejde	  2	  timer	  i	  en	  uge	  eller	  10	  i	  en	  
anden.	  Altså,	  der	  er	  meget	  frit	  spillerum.	   (Bilag4:3)	  Aktivitetslederen	  har	  således	  en	  forståelse	  af,	  at	  der	  i	  det	  frivillige	  arbejde	  gælder	  nogle	  andre	  spilleregler,	  og	  at	  man	  ikke	  er	  bundet	  på	  samme	  måde	  som	  ansatte.	  Det	  er	  netop	  dette	  frie	  spillerum,	  som	  både	  aktivitetslederen	  og	  teamlederen	  udfordres	  på	  i	  samarbejdet	  med	  konsulent	  A:	  
Aktivitetsleder:	  (…)	  altså	  jeg	  har	  sagt	  til	  hende,	  jeg	  havde	  fået	  at	  vide,	  at	  jeg	  skulle	  
være	  sygemeldt	  2	  –	  3	  uger,	  og	  da	  der	  er	  gået	  9	  dage,	  da	  skriver	  hun,	  at	  jeg	  starter	  på	  
mandag,	  hvor	  der	  så	  ville	  være	  gået	  13	  dage.	  Og	  jeg	  tænkte	  ”Hvad	  fanden	  bilder	  hun	  
sig	  ind”	  Altså,	  det	  er	  jo	  ikke	  i	  orden	  at	  gøre	  det	  der.	  Og	  også	  når,	  hun	  vil	  også	  gerne	  
vide,	  hvornår	  jeg	  havde	  ferie,	  selvom	  det	  først	  var	  i	  efteråret	  (…)	  Altså	  der	  var	  så	  
mange	  ting,	  jeg	  tænkte	  det.	  Hun	  forstår	  ikke,	  hvad	  det	  er	  at	  arbejde	  med	  frivillige.	  (Bilag	  4:6f.)	  Eksemplet	  her	  viser,	  at	  der	  ikke	  er	  overensstemmelse	  mellem	  de	  krav	  aktivitetslederen	  oplever	  at	  konsulent	  A	  stiller,	  og	  de	  krav,	  hun	  selv	  mener,	  man	  kan	  stille	  til	  frivillige.	  Aktivitetslederen	  oplever	  således	  her,	  at	  hun	  bliver	  underlagt	  nogle	  krav,	  som	  hun	  ikke	  mener,	  er	  rimelige	  for	  frivilligt	  arbejde.	  Denne	  tilgang	  deler	  teamlederen,	  der	  også	  har	  også	  har	  oplevet	  uoverensstemmelser	  i	  samarbejdet	  med	  konsulent	  A	  ,og	  fortæller	  her:	  
Teamleder:	  Hun	  opførte	  sig,	  som	  om	  vi	  var	  ansatte,	  og	  at	  vi	  ikke	  udførte	  vores	  norm,	  
eller	  gjorde	  vores	  arbejde	  godt	  nok	  (…)	  altså	  som	  om	  at	  vi	  var	  førsteårseleverne,	  der	  
skulle	  hente	  kaffe,	  når	  det	  passede	  hende,	  og	  hvis	  ikke	  vi	  gjorde	  det,	  så	  fik	  man	  en	  
skideballe.	  Altså,	  det	  er	  jo	  en	  ganske	  vanskelig	  tilgang	  til	  voksne	  mennesker,	  som	  
laver	  det	  her	  i	  deres	  fritid	  (…)	  Man	  kan	  ikke	  tvinge	  vride	  frivilligt	  arbejde	  ud	  af	  nogle	  
frivillige.	  Det	  er	  noget,	  de	  kommer	  og	  giver,	  det	  er	  ikke	  noget	  man	  kan	  tage,	  og	  det	  
var	  simpelt	  hen	  sådan	  den	  der	  grundlæggende	  mangel	  på	  forståelse	  af,	  hvad	  det	  vil	  
sige	  at	  arbejde	  med	  frivillige.	   (Bilag	  3:12f.)	  Ud	  fra	  de	  frivilliges	  fortællinger	  tegner	  der	  sig	  et	  billede	  af,	  at	  der	  ikke	  har	  været	  den	  samme	  forståelse	  og	  tilgang	  til	  hvilke	  krav	  og	  forventninger,	  man	  som	  konsulent	  i	  samarbejdet	  med	  frivillige	  kan	  tillade	  sig	  at	  have.	  Samme	  uoverensstemmelse	  ser	  vi	  ikke	  i	  de	  frivilliges	  fortællinger	  om	  samarbejdet	  med	  konsulent	  B.	  I	  hendes	  fortællinger	  ser	  vi,	  at	  hun	  er	  bevidst	  om,	  at	  man	  ikke	  kan	  have	  samme	  forventninger	  til	  frivillig	  som	  ansatte:	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Konsulent	  B:	  (…)	  fordi	  det,	  synes	  jeg	  egentlig,	  er	  det	  dejlige	  ved	  frivillighed,	  man	  kan	  
ikke	  tvinge	  nogen	  til	  noget,	  vi	  har	  en	  aftale	  om,	  en	  frivilligaftale,	  hvor	  du	  siger,	  du	  vil	  
gøre	  et	  frivilligt	  arbejde,	  men	  det	  er	  jo	  ikke	  lige	  som	  et	  lønnet	  job,	  hvor	  man	  sådan	  
kan	  sige,	  nu	  der	  er	  løn	  for	  det	  og	  det.	   (Bilag	  2:6)	  Konsulent	  B	  er	  bevidst	  om,	  at	  der	  er	  nogle	  andre	  spilleregler	  til	  stede,	  når	  man	  har	  med	  frivillige	  at	  gøre;	  man	  kan	  ikke	  tvinge	  noget	  ned	  over	  hovedet	  på	  dem,	  for	  de	  er	  ikke	  bundet	  på	  samme	  måde	  som	  i	  et	  almindeligt	  lønnet	  arbejdet.	  En	  forskel,	  som	  konsulent	  B	  beskriver,	  er	  i	  forhold	  til	  hvor	  meget	  tid,	  man	  som	  frivillig	  ligger	  i	  arbejdet:	  
Konsulent	  B:	  (…)	  frivillige,	  de	  kan	  også	  have	  nogle	  andre	  ting	  de	  skal	  tilgodese,	  de	  
kan	  både	  være,	  de	  kan	  godt	  være	  i	  et	  job,	  det	  er	  der	  jo	  nogle	  frivillige,	  der	  er,	  men	  det	  
kan	  også	  være	  det	  er	  noget	  familie,	  og	  nogle	  kan	  også	  godt	  have	  haft	  et	  rigtig	  travlt	  
arbejdsliv	  førhen	  og	  er	  måske	  gået	  på	  førtidspension	  eller	  noget	  og	  har	  præferencer	  i	  
forhold	  til:	  ”Hvor	  meget	  tid	  vil	  jeg	  bruge	  på	  det	  her.”	  Så	  der	  er	  sådan	  lige,	  hvordan	  
kan	  vi	  aftale	  møde,	  hvordan	  tager	  vi	  os	  af	  det	  (…)	   (Bilag	  2:8)	  I	  konsulent	  B’s	  fortællinger	  kan	  vi	  se,	  at	  hun	  i	  sin	  tilgang	  til	  det	  frivillige	  arbejder	  er	  bevidst	  om,	  at	  de	  også	  laver	  ting	  ved	  siden	  af,	  og	  at	  det	  derfor	  kan	  være	  forskelligt	  fra	  frivillig	  til	  frivillig	  hvor	  meget	  tid,	  de	  vil	  bruge	  på	  det	  frivillige	  arbejde.	  	  	  Ud	  over	  forventninger	  om	  hvilke	  krav	  konsulent	  B	  stiller	  til	  det	  frivillige	  arbejde,	  ser	  vi	  i	  teamlederens	  fortælling,	  at	  der	  også	  er	  forventninger	  til	  opgaveløsningen:	  
Teamleder:	  Man	  kan	  ikke	  tage	  en	  frivillig	  og	  sige:	  ”Her	  i	  aktiviteten	  der	  gør	  vi	  sådan,	  
det	  er	  den	  her	  skabelon,	  vi	  har,	  og	  der	  presser	  vi	  alle	  de	  frivillige	  ned,	  og	  hvis	  ikke	  de	  
passer,	  så	  lægger	  vi	  dem	  til	  side”	  (...)	  Det	  at	  arbejde	  med	  frivillige,	  det	  er	  at	  finde	  ud	  
af,	  hvad	  hver	  især	  kan	  byde	  ind	  med	  og	  så	  bruge	  det	  (…)	  Altså	  frivillighed	  er	  også	  
mangfoldighed,	  det	  er	  at	  udnytte	  de	  ressourcer,	  folk	  de	  nu	  vælger	  at	  byde	  ind	  med,	  
ikke	  at	  presse	  dem	  til	  at	  yde	  noget,	  som	  de	  ikke	  er	  interesseret	  i	  at	  byde	  ind	  med.	  	  (Bilag	  3:13)	  I	  teamlederens	  fortælling	  dækker	  denne	  mangfoldighed	  over	  en	  rummelighed	  overfor	  de	  frivillige	  i	  aktiviteten,	  og	  hun	  kommer	  med	  et	  eksempel	  på	  en	  frivillig	  i	  gruppen,	  som	  kan	  stå	  til	  rådighed	  fire	  timer	  én	  bestemt	  dag	  i	  ugen.	  Det	  har	  betydet,	  at	  hun	  endnu	  ikke	  har	  fået	  en	  ledsageropgave.	  Men	  som	  teamlederen	  fortæller,	  bidrager	  den	  frivillige	  alligevel	  med	  noget	  positivt,	  fordi	  hun	  er	  her	  og	  har	  en	  holdning	  til,	  hvad	  det	  vil	  sige	  at	  ledsage	  ældre,	  og	  det	  mener	  hun,	  der	  skal	  være	  plads	  til	  i	  frivilligt	  arbejde.	  
65	   	  	  
7.3.2	  At	  give	  ansvar	  videre	  Fremtrædende	  for	  konsulent	  B’s	  fortællinger	  er	  det	  at	  turde	  overlade	  opgaveløsningen	  til	  de	  frivillige:	  
Konsulent	  B:	  (…)	  i	  det	  her,	  der	  handler	  det	  jo	  også	  i	  høj	  grad	  om	  at	  slippe	  kontrollen.	  
Altså,	  det	  kan	  ikke	  rigtig	  nytte	  noget,	  at	  man	  sidder	  som	  leder	  og	  er	  en	  kontrolfreak	  
her	  fordi,	  det	  kan	  man	  jo	  ikke.	  For	  når	  man	  giver	  en	  opgave	  til	  nogen	  andre,	  så	  kan	  
man	  ikke	  altid	  vide,	  hvordan	  de	  løser	  den,	  men	  hvis	  man	  sidder	  og	  hele	  tiden	  er:	  ”Nu	  
skal	  i	  gøre	  på	  den	  måde	  og	  på	  den	  måde	  og	  på	  den	  måde.”	  Så	  stagnerer	  det	  efter	  min	  
mening.	  Så	  kommer	  der	  ikke	  nogen	  udvikling	  i	  det,	  fordi	  så	  bliver	  de	  frivillige,	  uanset	  
om	  de	  er	  teamledere,	  eller	  hvad	  de	  er,	  så	  bliver	  de	  også	  bremset	  i	  det	  og	  bliver	  måske	  
usikre	  på,	  om	  det	  de	  nu	  gør,	  er	  godt	  nok.	   (Bilag	  2:16)	  I	  konsulent	  B’s	  beskrivelse	  er	  det	  altså	  vigtigt	  for	  samarbejdet,	  at	  hun	  som	  konsulent	  tør	  ’slippe	  kontrollen’	  og	  have	  en	  tillid	  til,	  at	  de	  frivillige	  løser	  opgaverne	  på	  en	  hensigtsmæssig	  måde.	  Men	  spørgsmålet	  er	  hvor	  meget	  af	  denne	  såkaldte	  ’kontrol’,	  konsulent	  B	  egentlig	  slipper	  i	  forhold	  til	  de	  frivilliges	  arbejdsopgaver.	  Både	  i	  konsulent	  B’s	  og	  de	  frivilliges	  fortællinger	  ser	  vi,	  hvordan	  konsulent	  B	  indgår	  i	  langt	  de	  fleste	  af	  aktivitetslederens	  opgaver:	  
Aktivitetsleder:	  Jamen	  hun	  er	  sådan	  set	  lidt	  ind	  over	  det	  hele,	  synes	  jeg	  faktisk.	  Altså	  
indtil	  videre	  har	  hun	  jo	  taget	  sig	  af	  alt	  med	  de	  der	  pjecer,	  foldere	  (…)	  alle	  dem	  har	  
hun	  siddet	  og	  lavet,	  sammen	  med	  -­	  altså	  fået	  dem	  lavet	  med	  nogen,	  og	  nogle	  af	  dem	  
har	  hun	  jo	  udformet	  teksten	  til.	  	   (Bilag	  4:17f.)	  
Konsulent	  B:	  (…)	  aktivitetslederne	  har	  også	  til	  opgave	  at	  sammen	  med	  mig	  og	  
udvikle	  aktiviteten.	   (Bilag	  2:13)	  Der	  opstår	  her	  et	  paradoks,	  når	  konsulent	  B	  på	  den	  ene	  side	  siger,	  at	  det	  er	  vigtigt	  ikke	  at	  ’kontrollere’	  de	  frivillige,	  samtidig	  med,	  at	  hun	  taler	  sig	  selv	  ind	  i	  store	  dele	  af	  opgaveløsningen.	  Det	  er	  således	  væsentligt	  at	  bemærke,	  at	  selvom	  de	  frivillige	  i	  et	  vist	  omfang	  tildeles	  ansvar	  og	  beslutningskompetence,	  så	  afskriver	  konsulent	  B	  ikke	  sig	  selv	  i	  en	  lang	  række	  af	  opgaverne.	  Denne	  tilgang	  til	  det	  frivillige	  arbejde	  kan	  siges	  at	  afspejle	  en	  
faciliterende	  ledelsesstil,	  hvor	  konsulent	  B	  ikke	  slipper	  opgaven	  fuldstændigt,	  som	  vi	  ser	  i	  en	  
servicerende	  ledelsesstil.	  Samtidig	  kan	  vi	  se,	  at	  det	  ikke	  er	  den	  instruerende	  ledelsesstil,	  hun	  benytter,	  når	  hun	  fx	  fortæller	  om	  opgaven	  med	  at	  skulle	  starte	  et	  nyt	  team	  op.	  Her	  bliver	  det	  tydeligt,	  at	  samarbejdet	  foregår	  inden	  for	  nogle	  fleksible	  rammer,	  som	  gør	  det	  muligt	  at	  lade	  opgaven	  med	  at	  starte	  nye	  teams	  op	  blive	  løst	  af	  frivillige	  på	  baggrund	  af	  deres	  erfaringer	  med	  lignende	  opgaver.	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I	  konsulent	  B´s	  beskrivelse	  af	  sin	  egen	  rolle,	  kan	  vi	  se	  samme	  paradoks	  som	  før,	  denne	  gang	  i	  forhold	  til	  at	  give	  ansvaret	  videre	  til	  de	  frivillige:	  
Konsulent	  B:	  (…)	  vi	  er	  en	  slags	  sekretærer	  også	  ikke,	  en	  slags	  ledende	  sekretærer,	  
selvom	  det	  er	  os	  der	  i	  sidste	  ende	  sidder	  med	  det	  overordnede	  ansvar,	  så	  er	  vi	  en	  slags	  
sekretærer	  også.	  	   (Bilag	  2:12)	  I	  konsulent	  B’s	  beskrivelse	  af	  sin	  egen	  rolle	  viser	  sig	  en	  selvmodsigelse	  i	  og	  med,	  at	  de	  på	  den	  ene	  side	  skal	  uddelegere	  ansvaret	  for	  en	  række	  opgaver,	  samtidig	  med	  at	  det	  er	  dem,	  der	  i	  sidste	  instans	  sidder	  med	  det	  overordnede	  ansvar.	  Denne	  dobbelthed	  afspejler	  det	  paradoks,	  der	  opstår,	  når	  konsulent	  B	  beskriver	  sig	  som	  ’ledende	  sekretær’.	  Altså	  på	  den	  ene	  side	  at	  facilitere	  de	  frivillige	  og	  være	  en	  form	  for	  sekretær,	  samtidig	  med	  at	  være	  den	  ledende,	  og	  den	  med	  det	  overordnede	  ansvar	  for	  at	  en	  række	  opgaver	  lykkes.	  Ser	  vi	  dette	  i	  lyset	  af	  de	  forskellige	  ledelsesstile,	  kan	  denne	  ’ledende	  sekretær’	  være	  et	  udtryk	  for	  at	  elementer	  fra	  den	  
instruerende	  ledelsesstil,	  hvor	  de	  frivilliges	  opgaver	  er	  veldefinerede	  og	  klart	  afgrænsede,	  kan	  være	  til	  stede	  samtidig	  med	  en	  faciliterende	  ledelsesstil.	  Man	  kan	  argumentere	  for,	  at	  det	  element	  i	  den	  instruerende	  ledelsesstil	  -­‐	  nemlig	  at	  en	  række	  opgaver	  skal	  løses	  på	  en	  måde	  som	  allerede	  på	  forhånd	  er	  defineret	  -­‐	  pakkes	  ind	  i	  det	  ’at	  give	  ansvaret	  videre	  til	  frivillige’.	  På	  den	  måde	  kan	  elementer	  fra	  den	  instruerende	  ledelsesstil	  mere	  eller	  mindre	  implicit	  komme	  til	  udtryk,	  selvom	  konsulenterne	  primært	  fører	  en	  faciliterende	  ledelsesstil.	  	  
7.3.3	  Opsamling	  Vi	  har	  i	  dette	  afsnit	  undersøgt,	  hvordan	  vores	  informanter	  beskriver	  rolle-­‐	  og	  arbejdsfordelingen	  mellem	  konsulenterne	  og	  de	  frivillige	  i	  Ledsagertjenesten.	  Vi	  har	  set	  at	  rolle-­‐	  og	  arbejdsfordelingen	  ikke	  er	  fast	  defineret,	  men	  at	  konsulent	  B	  giver	  plads	  til	  at	  aktivitetslederen	  fx	  kan	  påtage	  sig	  opgaven	  med	  at	  starte	  nye	  teams	  op,	  fordi	  hun	  har	  erfaring	  med	  lignende	  opgaver	  fra	  sit	  tidligere	  job.	  I	  samarbejdet	  med	  konsulent	  A	  ser	  vi,	  at	  det	  skaber	  problemer	  i	  arbejdsgangene,	  når	  aktivitetslederen	  ikke	  oplever	  at	  få	  lov	  til	  at	  bruge	  sin	  faglighed	  i	  arbejdet.	  Gennem	  informanternes	  udsagn	  har	  vi	  set,	  at	  det	  også	  kan	  skabe	  konflikter	  i	  samarbejdet,	  hvis	  ikke	  de	  frivillige	  oplever	  at	  have	  samme	  tilgang	  til	  hvilke	  krav	  og	  forventninger,	  man	  kan	  stille	  til	  frivillige,	  som	  konsulenten.	  Konsulent	  B	  fortæller,	  at	  det	  er	  vigtigt	  i	  samarbejdet,	  at	  hun	  som	  konsulent	  har	  tillid	  til,	  at	  de	  frivillige	  kan	  løfte	  opgaven	  og	  kan	  give	  ansvaret	  videre	  til	  de	  frivillige.	  Dog	  ser	  vi	  i	  både	  de	  frivilliges	  og	  konsulent	  B´s	  egne	  fortællinger	  om	  opgavefordelingen,	  at	  hun	  ikke	  afskriver	  sig	  selv	  i	  opgaverne.	  På	  baggrund	  af	  dette	  afsnit	  kan	  vi	  argumentere	  for,	  at	  konsulent	  B´s	  tilgang	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordelingen	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primært	  afspejler	  den	  faciliterende	  ledelsesstil,	  dog	  med	  elementer	  fra	  den	  instruerende	  
ledelsesstil.	  	  
7.4	  Konsulent	  B	  og	  de	  frivilliges	  tilgang	  til	  opgaveløsningen	  I	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  indgår	  parterne	  ikke	  i	  et	  leder-­‐lønmodtagerforhold	  som	  i	  et	  almindeligt	  lønnet	  arbejde.	  Derfor	  har	  de	  ikke	  en	  ansættelseskontrakt,	  hvor	  der	  sort	  på	  hvidt	  står	  beskrevet,	  hvilke	  opgaver	  der	  skal	  løses,	  og	  som	  man	  dermed	  får	  sin	  løn	  for.	  Godt	  nok	  har	  de	  i	  RKH	  en	  frivilligkontrakt,	  men	  her	  er	  det	  ikke	  specifikke	  arbejdsopgaver,	  man	  binder	  sig	  til.	  Her	  binder	  man	  sig	  eksempelvis	  for	  en	  bestemt	  periode	  eller	  til	  at	  leve	  op	  til	  nogle	  krav.	  Det	  kan	  være	  krav	  som	  alder	  eller	  nogle	  bestemte	  faglige	  forudsætninger.	  Der	  er	  således	  en	  udfordring	  i	  forhold	  til	  at	  få	  frivillige	  til	  at	  løse	  de	  opgaver,	  man	  som	  ansat	  gerne	  vil	  have	  de	  frivillige	  til	  at	  løse.	  Det	  er	  denne	  udfordring,	  vi	  i	  følgende	  afsnit	  vil	  se	  nærmere	  på.	  Her	  vil	  vi	  derfor	  undersøge	  konsulenterne	  og	  de	  frivilliges	  tilgang	  til	  opgaveløsningen	  i	  samarbejdet.	  
7.4.1	  Opgaveløsning	  –	  fastlagt	  eller	  til	  forhandling?	  Konsulent	  B	  arbejdede	  selv	  som	  frivillig,	  inden	  hun	  blev	  ansat	  som	  konsulent.	  Derfor	  havde	  hun	  allerede	  gjort	  sig	  en	  række	  overvejelser	  og	  erfaringer	  med,	  hvad	  hun	  fandt	  vigtigt	  i	  samarbejdet	  mellem	  de	  frivillige	  og	  konsulenterne,	  inden	  hun	  selv	  blev	  konsulent:	  
Konsulent	  B:	  For	  mig,	  da	  jeg	  kom	  ind	  i	  det	  her,	  var	  det	  også	  vigtigt	  at	  finde	  ud	  af:	  
”Hvor	  ligger	  jeres	  fokuspunkter?”	  (…)	  rent	  menneskelige	  er	  det	  jo,	  sådan	  er	  jeg	  i	  hvert	  
fald,	  meget	  ydmyg	  over	  for,	  hvad	  de	  frivillige	  gerne	  vil	  byde	  ind	  med,	  og	  hvornår	  de	  
gerne	  vil	  være	  med,	  og	  hvad	  de	  gerne	  vil	  være	  med	  på.	  	   (Bilag	  2:6;8)	  Konsulent	  B	  vil	  således	  gerne	  give	  plads	  til,	  at	  arbejdet	  bliver	  på	  de	  frivilliges	  præmisser.	  Men	  spørgsmålet	  er,	  i	  hvor	  høj	  grad	  denne	  tilgang	  afspejles	  i	  det	  konkrete	  samarbejde	  med	  de	  frivillige.	  Hun	  fortsætter	  sin	  fortælling	  med	  følgende:	  
Konsulent	  B:	  (…)	  det	  er	  jo	  min	  opgave	  også	  at	  rette	  det,	  sådan	  at	  det	  bliver	  
konstruktivt	  og	  bliver	  rettet	  sådan,	  at	  det	  har	  et	  formål,	  og	  der	  er	  noget,	  der	  skal	  
løses,	  at	  vi	  har	  en	  opgave	  som	  skal	  løses.	   (Bilag	  2:8)	  Der	  opstår	  således	  et	  modsætningsforhold	  i	  konsulent	  B’s	  tilgang,	  når	  hun	  på	  den	  ene	  side	  gerne	  vil	  give	  plads	  til,	  at	  arbejdet	  bliver	  på	  de	  frivilliges	  præmisser,	  men	  på	  den	  anden	  side	  stadig	  inden	  for	  en	  ramme,	  som	  hun	  som	  konsulent	  definerer.	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Dette	  modsætningsforhold	  går	  igen,	  når	  konsulent	  B	  kommer	  med	  et	  eksempel	  på,	  hvordan	  hun	  i	  praksis	  har	  taget	  udgangspunkt	  i	  de	  frivilliges	  behov.	  Som	  tidligere	  beskrevet	  inviterede	  konsulent	  B	  en	  af	  de	  frivillige	  til	  at	  komme	  tilbage	  til	  aktiviteten	  som	  aktivitetsleder:	  
Konsulent	  B:	  Hun	  kom	  ind,	  og	  vi	  tog	  en	  snak,	  og	  jeg	  fortalte	  hende,	  at	  jeg	  mente,	  det	  
var	  dem,	  der	  skulle	  være	  de	  udad	  farende	  og	  de	  ledende.	  Og	  det	  var	  deres	  ideer,	  der	  
skulle	  støttes.	  At	  jeg	  mente,	  som	  jeg	  havde	  sagt,	  at	  de	  skulle	  yde	  til	  med	  det,	  de	  ville,	  
og	  så	  var	  det	  min	  opgave	  at	  fordele,	  om	  der	  så	  skulle	  være	  to	  eller	  tre.	  Og	  det	  var	  
noget	  i	  forhold	  til	  hendes	  arbejdstid,	  eller	  hvad	  hun	  havde	  lyst	  til.	  ”Jeg	  har	  lyst	  til	  det,	  
men	  jeg	  har	  ikke	  lyst	  til	  det.”	  ”Nej	  nej”´	  sagde	  jeg,	  ”så	  gør	  du	  det,	  du	  har	  lyst	  til;	  starte	  
nye	  teams	  op,	  altså	  alt	  det,	  det	  er	  helt	  vildt	  vigtigt.”	  Jeg	  sagde,	  at	  ”alt	  det	  du	  gerne	  vil,	  
det	  gør	  du.”	   (Bilag	  2:22)	  Selvom	  konsulent	  B	  giver	  plads	  til,	  at	  de	  frivillige	  kun	  skal	  lave	  det,	  de	  gerne	  vil,	  er	  der	  altså	  tale	  om	  en	  fastlagt	  opgave	  som	  aktivitetsleder,	  der	  ikke	  er	  til	  forhandling.	  Løsningen	  bliver	  i	  stedet	  at	  sætte	  flere	  frivillige	  på	  opgaven,	  således	  at	  man	  får	  et	  team	  af	  frivillige,	  som	  kan	  dække	  de	  på	  forhånd	  definerede	  opgaveløsninger,	  der	  ligger	  i	  det	  at	  være	  aktivitetsleder	  og	  teamleder.	  	  I	  nedenstående	  citat	  ser	  vi,	  hvordan	  konsulent	  B	  navigerer	  i	  denne	  modsætningsfulde	  tilgang	  til	  opgaveløsningen.	  Hun	  fortæller,	  at	  hun	  af	  og	  til	  siger	  til	  en	  frivillig:	  
Konsulent	  B:	  ”Nu	  har	  du	  gjort	  sådan	  og	  taget	  dig	  af	  det	  og	  det,	  der	  er	  jo	  også	  nogle	  
forskellige	  andre	  opgaver,	  kunne	  du	  fx	  se	  dig	  selv	  i	  en	  opgave,	  der	  handlede	  om	  sådan	  
og	  sådan?”	  Og	  nogle	  gange	  siger	  de:	  ”Jamen	  det	  kunne	  da	  godt	  være,	  det	  vil	  jeg	  gerne	  
prøve.”	  Og	  andre	  gange:	  ”Nej,	  det	  er	  fint	  for	  mig,	  sådan	  som	  det	  er	  nu.”	  Og	  det	  har	  det	  
så,	  synes	  jeg,	  været	  min	  opgave,	  at	  hvis	  jeg	  kan	  se,	  der	  er	  nogle	  opgaver,	  som	  ikke	  
bliver	  dækket,	  så	  skal	  jeg	  have	  nogle	  flere	  frivillige	  ind,	  eller	  have	  fordelt	  de	  opgaver	  
på	  de	  frivillige,	  der	  allerede	  er,	  sådan	  så	  vi	  kan	  få	  løst	  opgaven.	  Fordi,	  i	  virkeligheden	  
handler	  det	  om,	  at	  alle	  opgaverne	  skal	  løses	  og	  skal	  varetages,	  og	  det	  er	  lige	  fra	  det	  
daglige	  til	  udvikling	  og	  organisering.	  	   	  (Bilag	  2:6)	  	  Igen	  fremgår	  det,	  at	  der	  er	  tale	  om	  en	  række	  fastlagte	  opgaver,	  hvor	  det	  er	  konsulent	  B´s	  rolle	  at	  sikre,	  at	  der	  er	  frivillige	  nok	  til	  at	  samtlige	  opgaver	  bliver	  løftet.	  Konsulent	  B’s	  måde	  at	  imødekomme	  dette,	  bliver	  at	  tage	  en	  snak	  med	  frivillige	  og	  høre,	  om	  de	  kan	  være	  interesseret	  i	  at	  løse	  nogle	  af	  de	  opgaver,	  der	  i	  konsulent	  B´s	  optik	  er	  behov	  for	  bliver	  varetaget.	  	  
7.4.2	  Forskellig	  forståelse	  af,	  hvad	  der	  er	  vigtigt	  i	  opgaven	  I	  de	  frivilliges	  fortælling	  om	  opgaverne,	  ser	  vi,	  at	  der	  i	  deres	  samarbejde	  med	  konsulent	  A,	  har	  været	  uoverensstemmelser	  omkring,	  hvilke	  opgaver	  de	  hver	  især	  opfatter	  som	  værende	  de	  væsentligste	  i	  Ledsagertjenesten.	  I	  nedenstående	  citat	  fortæller	  aktivitetslederen	  om	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uoverensstemmelser	  mellem	  hende	  og	  konsulent	  A,	  fordi	  aktivitetslederen	  ikke	  oplever,	  at	  det	  frivillige	  arbejde	  skaber	  den	  forskel,	  som	  hun	  gerne	  vil	  være	  med	  til	  at	  skabe.	  
Aktivitetslederen:	  Det	  var	  det	  man	  blev	  træt	  af,	  man	  bruger	  noget	  tid,	  man	  afsætter	  
noget	  tid,	  render	  rundt	  med	  den	  telefon	  evig	  og	  altid,	  og	  der	  sker	  ikke	  rigtig	  noget.	  Og	  
det	  er	  ikke	  fordi	  jeg	  ikke	  tror	  hun	  lavede	  noget,	  hun	  brugte	  bare	  sin	  tid	  fuldstændig	  
skævt	  altså,	  men	  at	  sidde	  og	  lave	  papir.	  Hun	  fabrikerede	  enorme	  mængder	  af	  papir.	  
(…)	  Vi	  skal	  være	  sammen	  med	  de	  ældre,	  vi	  skal	  ikke	  lave	  papir.	  	   (Bilag	  4:8f)	  I	  aktivitetslederens	  fortælling	  kan	  vi	  se,	  at	  kernen	  i	  arbejdet	  for	  hende	  er	  at	  være	  sammen	  med	  de	  ældre.	  Og	  når	  hun	  oplever,	  at	  hendes	  arbejde	  ikke	  bidrager	  hertil,	  giver	  det	  frivillige	  arbejde	  ikke	  længere	  mening,	  men	  bliver	  i	  stedet	  en	  kilde	  til	  frustration.	  Vi	  ved	  ikke	  hvad	  konsulent	  A	  ser	  som	  kernen	  i	  arbejdet,	  men	  ud	  fra	  aktivitetslederens	  beskrivelser	  kan	  vi	  sige,	  at	  der	  er	  en	  oplevelse	  af,	  at	  konsulent	  A’s	  administrative	  arbejdsopgaver	  står	  i	  vejen	  for	  de	  opgaver,	  som	  de	  frivillige	  gerne	  vil	  løse.	  Man	  kan	  forestille	  sig	  at	  konsulent	  A	  har	  et	  større	  administrativt	  element	  i	  arbejdet	  end	  de	  frivillige.	  Dette	  kan	  der	  være	  en	  naturlig	  årsag	  til,	  i	  og	  med	  at	  de	  har	  forskellige	  funktioner	  og	  skal	  løfte	  forskellige	  opgaver.	  Men	  det	  kan	  blive	  et	  problem,	  hvis	  de	  forskellige	  arbejdsgange	  konflikter,	  som	  vi	  ser	  det	  i	  ovenstående	  eksempel.	  Det	  bliver	  således	  et	  problem,	  når	  aktivitetslederen	  oplever,	  at	  konsulent	  A’s	  arbejdsgang	  står	  i	  vejen	  for	  det	  som	  motiverer	  hende,	  nemlig	  at	  sørge	  for,	  at	  der	  er	  opgaver	  til	  de	  frivillige,	  så	  en	  masse	  ældre	  får	  glæde	  af	  aktiviteten.	  At	  denne	  type	  uoverensstemmelser	  ikke	  optræder	  i	  de	  frivilliges	  fortællinger	  om	  samarbejdet	  med	  konsulent	  B,	  kan	  skyldes,	  at	  hun	  i	  højere	  grad	  er	  opmærksom	  på	  at	  tage	  udgangspunkt	  i	  de	  frivilliges	  behov:	  
Konsulent	  B:	  Hvis	  man	  dænger	  noget	  ned	  over	  hovedet	  på	  dem	  af	  regler,	  og	  ”I	  skal	  
gøre	  sådan	  og	  sådan	  og	  sådan.”	  Det	  tror	  jeg	  ikke,	  man	  får	  noget	  ud	  af.	  Behov	  -­	  det	  
vokser	  nedefra,	  (...)	  så	  hvis	  jeg	  har	  kunnet	  se,	  at	  det	  var	  uhensigtsmæssigt,	  fordi	  det	  
her,	  det	  overbebyrder	  teamlederne,	  (...)	  så	  finder	  vi	  nogle	  andre	  til	  det,	  det	  kan	  være	  
at	  tage	  referater	  til	  møder,	  (...)	  de	  skal	  kunne	  se	  formålet	  med	  det,	  de	  gør.	  	   (Bilag	  2:16)	  Konsulent	  B	  fremhæver	  her	  vigtigheden	  i,	  at	  de	  frivillige	  kan	  se	  en	  mening	  med	  opgaverne	  i	  det	  frivillige	  arbejde.	  Hun	  uddyber	  dette	  med	  en	  forklaring	  om,	  at	  det	  er	  vigtigt,	  at	  der	  er	  en	  forventningsafstemning	  mellem	  de	  frivillige	  og	  konsulent	  B,	  så	  der	  ikke	  er	  tvivl	  om	  hvilke	  opgaver,	  de	  frivillige	  skal	  løse,	  og	  hvad	  rammerne	  er	  for	  dem.	  I	  den	  forbindelse	  taler	  hun	  også	  om	  vigtigheden	  i	  at	  afstemme	  hvilken	  forståelse,	  der	  er	  af	  kerneopgaven	  i	  aktiviteten:	  
Konsulent	  B:	  (...)	  det	  er	  meget	  vigtigt,	  og	  at	  alle	  er	  afklaret	  om,	  hvad	  er	  det	  vi	  
samarbejder	  om,	  altså	  hvad	  er	  kerneydelsen	  for	  at	  sige	  det	  sådan.	   (Bilag	  2:18)	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Ifølge	  Habermann	  kan	  det,	  at	  opleve	  mening	  i	  arbejdet	  være	  et	  incitament,	  der	  er	  med	  til	  at	  fastholde	  de	  frivillige.	  Hvis	  de	  frivillige	  ikke	  oplever,	  at	  det	  arbejde,	  de	  udfører,	  understøtter	  deres	  forståelse	  af,	  hvad	  der	  er	  kernen	  i	  arbejdet,	  kan	  det	  medføre	  en	  forringet	  meningsfuldhed,	  der	  gør,	  at	  de	  stopper	  som	  frivillige	  og	  dermed	  melder	  sig	  ud	  af	  samarbejdet.	  
7.4.4	  Opsamling	  	  Vi	  har	  i	  dette	  afsnit	  undersøgt	  konsulenternes	  og	  de	  frivilliges	  tilgang	  til	  opgaveløsningen.	  I	  konsulent	  B’s	  beskrivelser	  opstår	  der	  et	  modsætningsforhold.	  Det	  ser	  vi	  ved	  at	  hun	  på	  den	  ene	  side	  vægter,	  at	  de	  frivillige	  laver	  det,	  de	  har	  lyst	  til,	  samtidig	  med	  at	  der	  er	  nogle	  på	  forhånd	  definerede	  opgaver,	  som	  hun	  som	  konsulent	  skal	  sikre,	  der	  er	  frivillige	  til	  at	  løse.	  De	  frivillige	  får	  altså	  mulighed	  for	  at	  ytre	  sig	  om	  hvilke	  arbejdsopgaver,	  de	  gerne	  vil	  varetage,	  men	  når	  alt	  kommer	  til	  alt,	  er	  det	  ikke	  dem,	  der	  er	  med	  til	  at	  definere	  selve	  arbejdsopgaverne.	  Dette	  modsætningsforhold	  søger	  konsulent	  B	  at	  løse	  ved	  at	  invitere	  de	  frivillige	  til	  at	  udvikle	  sig	  eller	  ved	  at	  rekruttere	  flere	  frivillige.	  I	  dette	  afsnit	  har	  vi	  også	  set,	  at	  det	  skaber	  konflikter	  i	  samarbejdet,	  hvis	  der	  er	  uoverensstemmelser	  mellem	  hvilke	  opgaver	  de	  frivillige	  og	  konsulenten	  opfatter	  som	  kernen	  i	  arbejdet.	  Det	  resulterer	  i,	  at	  de	  frivillige	  oplever	  at	  konsulentens	  arbejdsopgaver	  og	  arbejdsgang	  står	  i	  vejen	  for	  de	  opgaver,	  som	  de	  oplever	  som	  værende	  meningsgivende.	  
7.5	  Opsamling	  på	  analysedel	  1	  Vi	  har	  med	  analysedel	  1	  vist	  konsulent	  B´s	  og	  de	  frivilliges	  motivationer	  for	  at	  arbejde	  i	  RKH,	  samt	  hvad	  der	  giver	  dem	  en	  oplevelse	  af,	  at	  dette	  arbejde	  er	  meningsfuldt.	  Vi	  kan	  se,	  at	  dette	  ser	  forskelligt	  ud	  for	  dem	  alle,	  og	  vi	  kan	  dermed	  konkludere,	  at	  motivationer	  og	  mening	  i	  arbejdet	  er	  variable	  størrelser.	  	  Derudover	  har	  vi	  vist,	  at	  konsulenterne	  og	  de	  frivillige	  har	  forskellige	  tilgange	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordelingen,	  hvilket	  i	  samarbejdet	  mellem	  de	  frivillige	  og	  konsulent	  A	  skaber	  konflikter	  i	  samarbejdet.	  Mens	  overensstemmelsen	  i	  disse	  tilgange	  mellem	  konsulent	  B	  og	  de	  frivillige	  ser	  ud	  til	  at	  styrke	  deres	  samarbejder.	  Sidst	  så	  vi,	  at	  det	  er	  vigtigt	  for	  samarbejdet,	  at	  de	  frivillige	  og	  konsulenternes	  tilgange	  til	  opgaveløsningen	  ikke	  konflikter.	  De	  kan	  være	  forskellige,	  men	  hvis	  det,	  som	  for	  konsulent	  B,	  lykkes	  at	  give	  de	  frivillige	  oplevelsen	  af,	  at	  de	  har	  samme	  tilgange,	  skaber	  det	  ikke	  konflikter	  i	  samarbejdet.	  I	  analysedel	  2	  vil	  vi	  undersøge	  de	  fire	  forskellige	  samarbejder	  nærmere	  og	  samtidig	  inddrage	  de	  pointer,	  vi	  har	  fundet	  frem	  til	  i	  denne	  analysedel.	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Kapitel	  8:	  Analysedel	  2	  -­	  Samarbejdet	  
8.1	  Indledning	  Vi	  vil	  i	  denne	  analysedel	  have	  fokus	  på	  samarbejdsevne.	  For	  at	  blive	  klogere	  på,	  hvad	  der	  foregår	  i	  samarbejdet,	  inddrager	  vi	  begreberne	  om	  tillid	  og	  retfærdighed,	  til	  at	  undersøge	  egenskaber	  i	  de	  sociale	  relationer,	  der	  er	  mellem	  samarbejdsparterne.	  På	  denne	  måde	  kan	  vi	  finde	  frem	  til,	  hvad	  der	  kan	  styrke	  samarbejdet	  mellem	  ansatte	  og	  frivillige	  i	  en	  frivillig	  organisation,	  og	  dermed	  besvare	  vores	  problemformulering.	  	  	  I	  interviewene	  af	  de	  to	  frivillige	  fremstår	  det	  som	  en	  tydelig	  kontrast,	  hvordan	  de	  har	  oplevet	  samarbejdet	  med	  konsulent	  A	  og	  nu	  oplever	  samarbejdet	  med	  konsulent	  B.	  Begge	  frivillige	  fortæller	  med	  eksempler,	  hvad	  de	  oplevede	  fungerede	  dårligt	  i	  samarbejdet	  med	  konsulent	  A,	  men	  har	  ikke	  noget	  at	  fortælle,	  når	  vi	  spørger	  til,	  hvad	  der	  fungerer	  dårligt	  i	  samarbejdet	  med	  konsulent	  B.	  Vi	  vil	  i	  analysen	  søge	  at	  nuancere	  billedet	  af	  de	  to	  konsulenter,	  men	  i	  analyserne	  af	  samarbejdet	  med	  konsulent	  A	  er	  vi	  begrænsede	  af	  ikke	  at	  have	  fået	  adgang	  til	  at	  interviewe	  denne	  konsulent.	  Analysedelen	  er	  struktureret	  ved,	  at	  vi	  først	  analyserer	  samarbejdet	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  A	  efterfulgt	  af	  en	  analyse	  af	  samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  A.	  Derefter	  analyserer	  vi	  samarbejdet	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  B	  efterfulgt	  af	  en	  analyse	  af	  samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  B.	  Vi	  analyserer	  således	  fire	  samarbejder.	  Disse	  er	  hver	  inddelt	  ved,	  at	  vi	  først	  ser	  på	  deres	  samarbejdsevne	  og	  dernæst	  ser	  nærmere	  på	  deres	  sociale	  relation	  ved	  at	  undersøge	  tillid	  og	  retfærdighed	  i	  disse.	  Alle	  fire	  analyser	  afsluttes	  med	  en	  afrunding.	  
8.2	  Samarbejdet	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  A	  Aktivitetslederen	  er	  meget	  optaget	  af,	  at	  de	  frivillige	  får	  opgaver,	  og	  at	  der	  bliver	  arbejdet	  på	  aktivitetens	  kerneydelse	  som	  ifølge	  hende	  er	  at	  ledsage	  ældre	  mennesker.	  Dette	  kommer	  til	  udtryk	  i	  hendes	  frustration	  over	  konsulent	  A´s	  måde	  at	  udføre	  sit	  arbejde	  på:	  
Aktivitetslederen:	  (...)	  men	  jeg	  synes	  hun	  havde	  nogen	  meget	  rigide	  måder	  at	  køre	  det	  
på,	  med	  det	  resultat,	  at	  vi	  fik	  ikke	  nogen	  nye	  opgaver,	  (...)	  det	  hele	  kørte	  langsomt.”	  (Bilag	  4:1)	  Aktivitetslederen	  udtrykker	  her	  en	  frustration	  over	  at	  konsulent	  A´s	  ’rigide	  måder	  at	  køre	  det	  på’	  ikke	  giver	  mening	  for	  hende.	  Som	  vi	  så	  i	  analysedel	  1,	  er	  aktivitetslederen	  især	  motiveret	  af	  at	  have	  indflydelse	  på	  arbejdets	  udvikling	  og	  sagen.	  Konsulent	  A´s	  metoder	  forhindrer	  aktivitetslederen	  i	  at	  bidrage	  til	  sagen	  og	  i	  at	  have	  indflydelse	  på	  udviklingen	  af	  aktiviteten,	  og	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vi	  kan	  som	  resultat	  heraf	  se,	  aktivitetslederen	  give	  udtryk	  for,	  at	  det	  ikke	  giver	  mening	  for	  hende.	  	  Aktivitetslederen	  fokuserer	  på,	  at	  de	  frivillige	  i	  hendes	  aktivitet	  skal	  have	  opgaver,	  hvilket	  bunder	  i,	  at	  hun	  er	  motiveret	  af	  sagen	  i	  aktiviteten.	  Aktivitetslederen	  ønsker	  derfor	  flere	  opgaver	  til	  aktiviteten,	  men	  oplever	  ikke,	  at	  det	  sker.	  Senere	  udtaler	  aktivitetslederen:	  
Aktivitetslederen:	  Det	  der	  så	  sker	  hen	  ad	  vejen,	  det	  er,	  at	  det	  bliver	  som	  om	  at,	  de	  
regler,	  hun	  har	  vedtaget,	  det	  er	  sådan	  det	  er,	  uanset	  hvad	  vi	  så	  egentlig	  erfarer	  -­	  at	  
det	  er	  ikke	  godt	  nok.	   (Bilag	  4:3)	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  kan	  normer	  stimuleres	  af,	  at	  samarbejdsparterne	  blandt	  andet	  udviser	  
pragmatisme	  og	  kompromisvillighed.	  I	  citatet	  ovenfor	  fortæller	  aktivitetslederen,	  hvordan	  hun	  oplever	  samarbejdet	  med	  konsulent	  A.	  Hun	  giver	  udtryk	  for	  ikke	  at	  opleve	  en	  villighed	  til	  
pragmatisme	  eller	  kompromisvillighed	  hos	  konsulent	  A.	  Set	  fra	  aktivitetslederens	  synspunkt	  sidder	  konsulent	  A	  fast	  i	  sit	  eget	  system	  og	  sætter	  sin	  metode	  højere	  end	  målet	  med	  metoden.	  Vi	  har	  som	  nævnt	  ikke	  adgang	  til	  konsulent	  A´s	  version	  af	  aktivitetslederens	  oplevelser,	  så	  vi	  ved	  ikke	  hvilke	  bevæggrunde,	  hun	  har	  for	  sine	  handlinger.	  Det	  kan	  eksempelvis	  have	  med	  de	  krav	  hun	  oplever	  fra	  sin	  leder	  at	  gøre.	  Derfor	  kan	  citatet	  lige	  så	  vel	  være	  et	  udtryk	  for,	  at	  aktivitetslederen	  ikke	  udviser	  kompromisvillighed	  over	  for	  konsulent	  A.	  Det	  interessante	  er	  imidlertid	  ikke	  at	  finde	  frem	  til,	  hvad	  der	  faktisk	  foregår	  i	  denne	  situation,	  for	  jævnfør	  Olesen	  et	  al.	  skal	  man	  se	  samarbejdsevnen	  i	  relationen	  og	  ikke	  hos	  det	  enkelte	  individ.	  Vi	  kan	  altså	  se	  aktivitetslederens	  udtalelser	  som	  et	  udtryk	  for,	  at	  der	  ikke	  i	  samarbejdet	  mellem	  hende	  og	  konsulent	  A	  eksisterer	  en	  norm	  for	  gensidigt	  at	  udvise	  kompromisvillighed	  og	  pragmatisme.	  Der	  kan	  samtidigt	  også	  være	  tale	  om	  en	  manglende	  evne	  til	  perspektivbytte,	  som	  er	  endnu	  et	  af	  de	  elementer,	  der	  kan	  være	  med	  til	  at	  stimulere	  normer.	  For	  at	  finde	  frem	  til	  hvordan	  samarbejdet	  kan	  styrkes,	  må	  vi	  vide	  mere	  om,	  hvad	  der	  foregår	  i	  relationen	  mellem	  disse	  to.	  
8.2.1	  Tillid	  og	  retfærdighed	  I	  følgende	  citat	  af	  aktivitetslederen,	  giver	  hun	  udtryk	  for,	  hvad	  hun	  syntes	  om	  konsulent	  A	  inden	  hun	  begyndte	  at	  samarbejde	  med	  hende:	  	  
Aktivitetslederen:	  (...)	  jeg	  kendte	  jo	  konsulent	  A,	  og	  jeg	  synes,	  at	  hun	  har	  lavet	  et	  
rigtig	  godt	  projekt	  omkring	  den	  her	  aktivitet.	  Hvordan	  det	  skulle	  bygges	  op	  og	  
strukturen	  i	  det,	  og	  det	  var	  rigtig	  fornuftigt	  og	  meget	  ordentligt.	   (Bilag	  4:3)	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Aktivitetslederen	  anerkender	  konsulent	  A´s	  arbejde	  med	  at	  planlægge	  aktiviteten,	  og	  man	  kan	  jævnfør	  Olesen	  et	  al.	  tale	  om,	  at	  konsulent	  A	  her	  har	  demonstreret	  en	  kompetence	  for	  aktivitetslederen,	  som	  kan	  være	  med	  til	  at	  øge	  hendes	  troværdighed,	  hvilket	  kan	  resultere	  i	  at	  aktivitetslederen	  får	  tillid	  til	  konsulent	  A.	  Følgende	  citat	  er	  endnu	  et	  eksempel,	  der	  taler	  for,	  at	  konsulent	  A	  opbygger	  troværdighed	  over	  for	  aktivitetslederen	  ved	  at	  demonstrere	  sine	  kompetencer:	  	  
Aktivitetslederen:	  (...)	  men	  hun	  var	  god	  til	  det	  der	  med	  altså	  at	  få	  startet	  det	  team,	  og	  
at	  fortælle	  mig	  om	  tingene,	  og	  hun	  havde	  også	  lavet	  et	  godt	  koncept,	  det	  synes	  jeg.	  (Bilag	  4:10)	  Det	  ser	  altså	  ud	  til	  at	  samarbejdet	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  A	  tager	  en	  god	  begyndelse,	  hvor	  aktivitetslederen	  ser	  konsulent	  A	  som	  kompetent	  til	  at	  udføre	  sit	  arbejde.	  Følgende	  citat	  viser,	  at	  aktivitetslederen	  ikke	  blev	  ved	  med	  at	  have	  dette	  syn	  på	  konsulent	  A:	  
Men	  der	  er	  ingen	  tvivl	  om	  at	  hun	  har	  gjort	  et	  godt	  forarbejde,	  hvor	  det	  så	  bare	  begynder	  at	  
knibe,	  da	  hun	  bliver	  lidt	  presset,	  og	  det	  ikke	  går	  hurtigt	  nok	  (Bilag	  4:10).	  	  Aktivitetslederen	  har	  altså	  indtryk	  af,	  at	  konsulent	  A	  begynder	  at	  blive	  presset	  i	  sit	  arbejde.	  	  I	  det	  følgende	  citat,	  giver	  aktivitetslederen	  udtryk	  for	  en	  frustration	  over,	  at	  konsulent	  A	  ikke	  demonstrerede	  lydhørhed	  hvilket	  ifølge	  Olesen	  et	  al.,	  har	  betydning	  for	  opbygningen	  af	  troværdighed:	  
Aktivitetslederen:	  Man	  kan	  jo	  sige,	  teoretisk	  set	  kunne	  hun	  jo	  strikke	  noget	  sammen,	  
som	  var	  fint,	  men	  at	  få	  det	  udført,	  der	  kneb	  det.	  Fordi	  der	  så	  var	  alt	  muligt	  andet,	  der	  
spændte	  ben	  for	  det,	  ik´.	  Og	  at	  hun	  ikke	  ville	  se	  det,	  altså.	  Hun	  ville	  ikke	  tage	  det	  ind	  
og	  sige:	  ”Nej	  men	  jeg	  kan	  ikke	  nå	  det	  her,	  jeg	  har	  været	  syg,	  eller	  må	  give	  det	  fra	  mig,	  
eller	  vi	  kan	  lave	  en	  midlertidig	  aftale	  med	  en."	  	   (Bilag	  4:10)	  Set	  fra	  aktivitetslederens	  synspunkt	  burde	  konsulent	  A	  have	  lyttet	  til	  hendes	  forslag	  om	  forandringer,	  og	  dermed	  have	  givet	  nogle	  opgaver	  fra	  sig.	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  kan	  det	  opbygge	  troværdighed,	  at	  man	  uddeler	  kontrol,	  for	  på	  den	  måde	  viser	  man	  tillid	  ved	  at	  give	  kompetence	  til	  andre,	  men	  dette	  oplevede	  aktivitetslederen	  ikke.	  Hun	  giver	  i	  stedet	  udtryk	  for	  en	  oplevelse	  af,	  at	  konsulent	  A	  ønsker	  at	  have	  kontrol	  over	  alle	  opgaver.	  	  Det	  følgende	  citat	  er	  fra	  aktivitetslederen,	  der	  omhandler	  en	  situation,	  hvor	  hun	  og	  de	  frivillige	  i	  hendes	  team	  ikke	  kan	  få	  opgaver,	  før	  konsulent	  A	  får	  afholdt	  et	  bestemt	  møde.	  Dette	  møde	  er	  blevet	  udsat	  flere	  gange	  af	  forskellige	  grunde,	  men	  nu	  er	  det	  ved	  at	  være	  for	  meget	  for	  aktivitetslederen,	  som	  møder	  konsulent	  A	  på	  sekretariatet	  efter	  at	  have	  fået	  at	  vide,	  at	  mødet	  nu	  bliver	  udsat	  igen:	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  Aktivitetslederen:	  Så	  siger	  jeg:	  ”Det	  der	  går	  simpelt	  hen	  ikke.	  Altså	  nu	  stopper	  vi	  det	  her.	  Nu	  skal	  
vi	  bare	  i	  gang,	  og	  jeg	  står	  med	  en	  gruppe	  frivillige,	  du	  kan	  ikke	  komme	  og	  sige	  til	  dem	  igen,	  at	  det	  
ikke	  bliver	  til	  noget.	  Nu	  skal	  du	  bare	  se	  og	  få	  lavet	  det	  møde.”	  Jamen	  jeg	  måtte	  ikke	  presse	  hende,	  
og	  hun	  havde	  det	  dårligt,	  og	  det	  havde	  hun	  også.	  Så	  sagde	  jeg:	  ”Jamen	  der	  er	  ingen	  der	  presser	  
dig,	  du	  kan	  bare	  give	  det	  fra	  dig,	  jeg	  kan	  sagtens	  lave	  det	  møde,	  og	  så	  kan	  jeg	  tage	  
aktivitetslederen	  med.”	  Jamen	  det	  kunne	  vi	  ikke,	  og	  hun	  havde	  lovet	  Københavns	  kommune,	  at	  
hun	  altid	  ville	  være	  til	  stede	  ved	  opstartsmøderne.	  Og	  jeg	  tænkte:	  ”Det	  er	  jo	  håbløst,	  altså.”	  	  (Bilag	  4:6)	  	  Aktivitetslederen	  udtrykker	  her	  en	  stærk	  oplevelse	  af	  at	  blive	  bremset	  i	  sit	  arbejde	  fordi	  konsulent	  A	  ikke	  slipper	  kontrollen.	  Hun	  oplever,	  at	  blive	  bremset	  i	  aktiviteten	  og	  vil	  gerne	  videre,	  så	  hun	  tilbyder	  at	  overtage	  konsulent	  A´s	  opgaver,	  men	  hun	  holder	  fast	  på	  baggrund	  af	  et	  løfte	  til	  kommunen.	  Aktivitetslederen	  har	  arbejdet	  som	  socialrådgiver	  og	  i	  interviewet	  giver	  hun	  udtryk	  for,	  at	  hun	  finder	  det	  ude	  af	  proportioner,	  når	  ’fagpersoner’	  forholder	  sig	  til	  kommunen,	  som	  en	  størrelse,	  der	  fortjener	  en	  særlig	  respekt	  (Bilag	  4:18).	  Aktivitetslederen	  hører	  derfor	  konsulent	  A´s	  argument	  som	  et	  udtryk	  for,	  at	  hun	  ikke	  vil	  give	  opgaver	  fra	  sig	  med	  det	  resultat,	  at	  aktiviteten	  stagnerer.	  	  	  Ser	  vi	  på,	  hvordan	  det	  forholder	  sig	  med	  samarbejdet	  som	  en	  fælles	  egenskab,	  kan	  vi	  se,	  at	  begge	  parter	  i	  dette	  tilfælde	  ikke	  lykkes	  med	  at	  aktivere	  nogle	  af	  de	  13	  elementer,	  der	  jævnfør	  Olesen	  et	  al.	  kan	  stimulere	  udviklingen	  af	  normer	  for	  gensidige	  forpligtelser.	  De	  anerkender	  ikke	  hinandens	  legitimitet	  og	  interesser,	  de	  lytter	  ikke	  til	  hinanden,	  de	  evner	  ikke	  at	  
perspektivbytte	  og	  de	  udviser	  ikke	  kompromisvillighed.	  Det	  er	  altså	  et	  fælles	  projekt	  at	  få	  skabt	  et	  godt	  samarbejde,	  og	  er	  et	  samarbejdet	  først	  blevet	  dårligt,	  vil	  man	  kunne	  se	  det	  hos	  begge	  parter.	  	  	  Vi	  kan	  også	  se	  dette	  eksempel	  som	  et	  udtryk	  for,	  at	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  A	  har	  forskellige	  forståelser	  af,	  hvad	  der	  er	  kernen	  i	  arbejdet.	  For	  aktivitetslederen	  er	  kernen	  i	  
arbejdet	  at	  ledsage	  ældre,	  og	  når	  dette	  ikke	  bliver	  muligt,	  kan	  hun	  ikke	  længere	  se	  meningen	  i	  hendes	  arbejde.	  For	  konsulent	  A,	  ser	  det	  ud	  til	  at	  hun	  vægter	  en	  bestemt	  arbejdsprocedure	  højest,	  hvilke	  resulterer	  i,	  at	  aktivitetslederen	  får	  en	  opfattelse	  af,	  at	  konsulent	  A	  står	  i	  vejen	  for,	  at	  hun	  kan	  få	  lov	  til	  at	  udføre	  det	  frivillige	  arbejde	  som	  for	  hende	  er	  meningsgivende.	  Kamps	  begreb	  om	  kernen	  i	  arbejdet,	  knyttes	  også	  til	  en	  arbejdsidentitet	  og	  en	  faglig	  stolthed.	  I	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interviewet	  inddrager	  aktivitetslederen	  sin	  faglighed	  som	  socialrådgiver	  i	  forbindelse	  med	  ovenstående	  eksempel.	  Hendes	  faglige	  kendskab	  til	  området	  betyder,	  at	  hun	  stiller	  sig	  skeptisk	  i	  forhold	  til	  konsulent	  A´s	  arbejdsprocedure,	  som	  hun	  finder	  håbløs.	  	  	  	  Det	  følgende	  citat	  af	  aktivitetslederen	  er	  et	  eksempel	  på	  hvilken	  betydning	  hendes	  faglighed	  har	  for	  hendes	  tilgang	  til	  konsulent	  A:	  	  Jeg	  synes	  simpelthen,	  at	  hun	  blokerede.	  Altså	  hun	  
blokerede	  for,	  at	  vi	  kunne	  komme	  videre.	  Hun	  havde	  ikke	  forståelsen	  for,	  hvordan	  arbejder	  man	  i	  
socialt	  arbejde	  (Bilag	  4:7).	  Tidligere	  fremgik	  eksempler	  på,	  hvordan	  konsulent	  A	  demonstrerede	  kompetencer	  over	  for	  aktivitetslederen.	  Dette	  citat	  viser,	  at	  konsulent	  A	  demonstrerer	  inkompetence	  over	  for	  aktivitetslederen	  i	  forhold	  til	  socialt	  arbejde.	  Aktivitetslederen	  kan	  derfor	  miste	  tillid	  til	  konsulent	  A,	  hvilket	  er	  at	  se	  i	  følgende	  udtalelse	  af	  aktivitetslederen:	  Altså,	  jeg	  tror	  bare,	  man	  
kan	  sige:	  ”Hun	  kunne	  ikke	  løfte	  opgaven.”	  Det	  var	  simpelt	  hen	  det,	  det	  handlede	  om,	  så	  (Bilag	  4:9).	  Aktivitetslederen	  konstaterer	  her,	  at	  hun	  grundlæggende	  ikke	  havde	  tillid	  til,	  at	  konsulent	  A	  kunne	  løfte	  opgaven.	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  kan	  man	  beskrive	  det	  at	  have	  tillid	  til	  et	  andet	  menneske,	  som	  blandt	  andet	  at	  bedømme	  dette	  menneske	  til	  at	  være	  kompetent.	  I	  dette	  citat	  er	  det	  modsatte	  gældende,	  og	  vi	  kan	  derfor	  sige,	  at	  aktivitetslederen	  ikke	  havde	  tillid	  til	  konsulent	  A	  på	  det	  faglige	  område.	  	  Det	  følgende	  citat	  er	  et	  eksempel	  på,	  at	  det	  ikke	  nødvendigvis	  er	  nok	  med	  god	  kommunikation.	  Aktivitetslederen	  udtrykker	  her	  en	  frustration	  over,	  at	  hun	  ikke	  oplevede	  en	  åbenhed	  fra	  konsulent	  A	  i	  deres	  samarbejdede:	  	  
Aktivitetslederen:	  Det	  der	  så	  sker	  hen	  ad	  vejen,	  det	  er,	  at	  det	  bliver	  som	  om,	  at	  de	  
regler,	  hun	  har	  vedtaget.	  Det	  er,	  sådan	  er	  det	  uanset	  hvad	  vi	  så	  egentlig	  erfarer,	  at	  
det	  er	  ikke	  godt	  nok.	  (...)	  hver	  gang	  jeg	  sagde:	  ”Ej	  nu	  må	  vi	  kunne	  gøre	  det	  og	  det,	  
eller	  så	  må	  vi”	  -­	  ”Jamen	  som	  jeg	  har	  fortalt	  dig	  flere	  gange,	  så	  er	  det	  sådan.”	  Og	  så	  
gentager	  hun	  så	  sine	  egne	  regler,	  hun	  havde	  lavet	  ik´.	  Det	  var	  sådan	  lidt,	  ej,	  ja.	  (Bilag	  4:3f;9)	  Aktivitetslederen	  udtrykker	  her,	  at	  hun	  ikke	  godtager	  konsulent	  A´s	  argumentationer,	  fordi	  de	  bygger	  på	  hendes	  egne	  regler.	  Aktivitetslederen	  oplevede	  ikke	  at	  blive	  lyttet	  til	  og	  forstået,	  men	  at	  hun	  i	  stedet	  blev	  mødt	  af	  et	  rigidt	  regelsæt,	  som	  ikke	  ændrede	  sig	  uanset,	  hvad	  de	  erfarede	  i	  aktiviteten.	  Det	  lykkes	  ikke	  for	  konsulent	  A	  at	  formidle	  sine	  bevæggrunde	  til	  aktivitetslederen,	  så	  hun	  accepterede	  dem.	  Her	  er	  altså	  et	  eksempel	  på,	  at	  det	  ikke	  er	  nok	  at	  konsulent	  A	  kommunikerer.	  Aktivitetslederen	  skal	  også	  kunne	  se	  en	  mening	  i	  det,	  der	  bliver	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kommunikeret.	  Aktivitetslederen	  er	  som	  sagt	  motiveret	  af	  at	  yde	  et	  vigtigt	  fagligt	  bidrag	  til	  aktiviteten	  gennem	  sit	  arbejde,	  og	  hvis	  konsulent	  A	  ikke	  forklarer	  sine	  valg,	  så	  aktivitetslederen	  kan	  se	  en	  mening	  med	  det	  fra	  hendes	  perspektiv	  om	  at	  gøre	  noget	  for	  sagen,	  så	  accepterer	  hun	  det	  ganske	  enkelt	  ikke,	  hvilket	  det	  følgende	  citat	  illustrerer:	  
Aktivitetslederen:	  Konsulent	  A	  havde	  planlagt	  det	  sådan,	  at	  den	  telefon	  skulle	  gå	  på	  
skift	  mellem	  de	  frivillige,	  og	  meget	  hurtigt	  så	  jeg,	  at	  det	  skal	  den	  ikke.	  Der	  skal	  være	  
en,	  som	  teamlederen.	  For	  det	  første	  kunne	  hun	  have	  den	  rigtig	  meget,	  og	  så	  er	  hun	  
rimelig	  kompetent.	  Og	  så	  skal	  der	  være	  en,	  der	  bliver	  sat	  ind	  i	  tingene,	  sådan	  så	  hvis	  
jeg	  pludselig	  er	  væk,	  så	  er	  der	  en,	  der	  ved,	  hvad	  det	  handler	  om,	  og	  ikke	  at	  man	  står	  
der.	  Så	  sådan	  kørte	  jeg	  det,	  og	  det	  var	  vi	  sådan	  heller	  ikke	  enige	  om,	  konsulent	  A	  og	  
jeg,	  men	  jeg	  kørte	  -­	  holdt	  bare	  fast	  i,	  at	  sådan	  gjorde	  vi	  det.	  	   (Bilag	  4:2)	  Her	  ser	  vi	  et	  eksempel	  på,	  at	  aktivitetslederen	  ikke	  kan	  se	  en	  mening	  med	  konsulent	  A´s	  planlægning	  af,	  hvordan	  denne	  konkrete	  opgave	  skulle	  løses.	  Derfor	  vælger	  aktivitetslederen	  at	  gøre	  det	  på	  en	  måde,	  som	  hun	  finder	  meningsfuld.	  Dette	  kan	  vi	  se	  som	  endnu	  et	  udtryk	  for,	  at	  aktivitetslederen	  ikke	  oplever	  lydhørhed	  fra	  konsulent	  A.	  
8.2.2	  Afrunding	  Som	  en	  afrunding	  på	  analysen	  af	  samarbejdet	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  A,	  finder	  vi	  det	  værd	  at	  bemærke	  at	  aktivitetslederen	  kommenterer	  på	  lige	  netop	  konsulent	  A´s	  faglige	  kompetencer.	  Det	  falder	  nemlig	  i	  god	  tråd	  med,	  at	  det	  er	  fagligheden	  i	  arbejdet,	  der	  motiverer	  aktivitetslederen.	  Som	  en	  konklusion	  på	  analysen	  af	  samarbejdet	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  A,	  kan	  vi	  altså	  sige,	  at	  det	  har	  betydning,	  hvad	  den	  frivillige	  er	  motiveret	  af,	  for	  det	  vil	  sandsynligvis	  også	  være	  dette	  område,	  der	  bliver	  vægtet	  af	  den	  frivillige	  i	  samarbejdet	  med	  konsulent	  A.	  Det	  kan	  med	  andre	  ord	  styrke	  samarbejdet,	  at	  konsulent	  A	  er	  bevidst	  om	  den	  frivilliges	  motivation	  i	  arbejdet,	  for	  ud	  fra	  denne	  viden	  sikre	  at	  arbejdet	  og	  samarbejdet	  især	  stimulerer	  denne	  motivation.	  Dette	  samarbejde	  ville	  fx	  sandsynligvis	  blive	  styrket	  af,	  at	  konsulent	  A	  lyttede	  til	  aktivitetslederens	  motiver	  og	  satte	  sig	  ind	  i	  hendes	  perspektiv,	  og	  på	  denne	  måde	  anerkendte	  aktivitetslederens	  tilgang	  til	  arbejdet	  og	  eventuelt	  gik	  på	  kompromis	  med	  nogle	  af	  hendes	  egne	  kæpheste.	  	  
8.3	  Samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  A	  Vi	  vil	  her	  analysere	  samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  A,	  som	  vi	  har	  analyseret	  samarbejdet	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  A.	  Teamlederen	  udtrykker	  i	  det	  følgende,	  at	  hun	  ikke	  ’kan	  se	  mening’	  i	  konsulent	  A’s	  korrektioner.	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Teamlederen:	  Man	  kunne	  få	  en	  vagtrapport	  tilbage,	  fordi	  man	  havde	  sat	  en	  skråstreg	  
i	  stedet	  for	  en	  lige	  streg	  i	  et	  årstal	  ik´.	  Sådan	  nogle	  administrative	  ting,	  som	  bare	  ikke	  
gav	  nogen	  mening,	  ik´.	  	   (Bilag	  3:11)	  Ifølge	  Ravn	  kan	  man	  se	  mening	  i	  et	  fænomen,	  når	  man	  indser,	  hvordan	  det	  indgår	  i	  en	  større	  sammenhæng.	  Vi	  kan	  på	  baggrund	  af	  dette	  sige,	  at	  teamlederen	  ikke	  kan	  se,	  hvordan	  de	  ’administrative	  ting’	  indgår	  i	  en	  større	  sammenhæng,	  som	  for	  teamlederen	  her	  sandsynligvis	  er	  sagen,	  som	  vist	  i	  analysedel	  1.	  Der	  kan	  være	  tale	  om	  kommunikationsproblemer	  og/eller	  forskellige	  definitioner	  af	  aktivitetens	  kerneydelse,	  men	  i	  forhold	  til	  deres	  samarbejde,	  kan	  vi	  af	  citatet	  se,	  at	  teamlederen	  ikke	  forstår	  konsulent	  A.	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  lærer	  samarbejdsparterne	  at	  forstå	  hinandens	  situation	  og	  reaktionsmønstre	  gennem	  praktisering	  af	  samarbejdet.	  Teamlederen	  er	  dog	  grundet	  strukturen	  i	  RKH	  i	  mindre	  kontakt	  med	  konsulent	  A	  end	  aktivitetslederen,	  hvorfor	  det	  derfor	  kan	  være	  svært	  for	  hende	  at	  forstå	  konsulent	  A´s	  situation.	  I	  det	  følgende	  citat	  giver	  teamlederen	  udtryk	  for,	  at	  konsulent	  A	  heller	  ikke	  har	  forståelse	  for	  hendes	  situation	  som	  frivillig:	  
Teamlederen:	  Hun	  opførte	  sig	  som	  om	  vi	  var	  ansatte,	  og	  at	  vi	  ikke	  udførte	  vores	  
norm,	  eller	  gjorde	  vores	  arbejde	  godt	  nok.	  Altså	  en	  fuldstændig	  misforståelse	  af,	  hvad	  
det	  vil	  sige	  at	  arbejde	  med	  frivillige.	   (Bilag	  3:12)	  Teamlederen	  mener,	  at	  konsulent	  A	  har	  misforstået,	  hvad	  det	  vil	  sige	  at	  arbejde	  med	  frivillige.	  	  I	  analysedel	  1	  viste	  vi,	  at	  teamlederens	  tilgang	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordeling,	  er	  at	  man	  ikke	  kan	  tvinge	  frivillige	  til	  at	  arbejde.	  Teamlederen	  har	  altså	  en	  oplevelse	  af,	  at	  hun	  og	  konsulent	  A	  ikke	  har	  denne	  samme	  tilgang.	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  er	  der	  13	  elementer,	  som	  kan	  stimulere	  udviklingen	  af	  normer	  for	  samarbejdet.	  Et	  af	  disse	  elementer	  er	  løbende	  at	  afstemme	  og	  afklare	  roller	  og	  opgaver,	  hvilket	  ser	  ud	  til	  at	  have	  kunnet	  gøre	  en	  forskel	  for	  samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  A.	  Et	  andet	  element	  består	  i	  at	  anerkende	  den	  andens	  legitimitet	  og	  motiver,	  hvilket	  ikke	  ser	  ud	  til	  at	  være	  til	  stede	  i	  teamlederens	  udtalelse.	  Det	  er	  i	  det	  hele	  taget	  svært	  at	  finde	  tilstedeværelsen	  af	  nogle	  af	  de	  13	  elementer,	  der	  kan	  stimulere	  udviklingen	  af	  normer	  for	  samarbejdet,	  hvilket	  hænger	  fint	  sammen	  med,	  at	  der	  heller	  ikke	  ser	  ud	  til	  at	  være	  udviklet	  nogle	  normer	  i	  dette	  samarbejde.	  Det	  kunne	  fx	  være	  en	  norm	  om,	  at	  ’vi	  siger	  til	  hinanden,	  hvis	  der	  er	  noget,	  vi	  ikke	  forstår’.	  	  
8.3.1	  Tillid	  For	  at	  få	  en	  bedre	  forståelse	  af,	  hvad	  der	  sker	  i	  samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  A,	  vil	  vi	  i	  det	  følgende	  analysere	  deres	  sociale	  relation	  ved	  at	  se	  på	  tillid	  og	  retfærdighed.	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I	  det	  følgende	  citat	  fortæller	  teamlederen	  hvad	  hun	  fandt	  problematisk	  ved	  samarbejdet	  med	  konsulent	  A:	  
Teamlederen:	  (...)	  dybest	  set	  handlede	  det	  om	  grundlæggende	  mangel	  på	  tillid	  til	  de	  
frivillige.	  	  Og	  det	  handlede	  om	  ikke	  at	  ville	  give	  opgaverne	  fra	  sig,	  men	  at	  tage	  dem	  til	  
sig.	  	   (Bilag	  3:11)	  Jævnfør	  Olesen	  et	  al.	  kan	  vi	  i	  citatet	  se,	  at	  teamlederen	  har	  en	  oplevelse	  af,	  at	  konsulent	  A	  ikke	  fremstår	  troværdig,	  fordi	  hun	  holder	  på	  opgaverne	  og	  på	  den	  måde	  signalerer,	  at	  hun	  ikke	  har	  
tillid	  til,	  at	  de	  frivillige	  er	  kompetente	  nok	  til	  at	  varetage	  opgaverne.	  Ser	  vi	  videre	  på	  teamlederens	  tillid	  til	  konsulent	  A,	  er	  følgende	  citat	  interessant:	  
Teamlederen:	  Jeg	  tror	  hun	  har	  været	  god	  til	  noget	  af	  det	  der	  kontorarbejde,	  og	  få,	  det	  
der	  med	  at	  få	  materialet	  til	  at	  fungere,	  tænker	  jeg.	  Men	  det	  er	  ikke	  noget,	  jeg	  har	  
været	  i	  berøring	  med.	  	   (Bilag	  3:14)	  Vi	  ved	  ikke,	  hvad	  der	  ligger	  til	  grund	  for	  at	  teamlederen	  tror,	  konsulent	  A	  har	  været	  god	  til	  kontorarbejde.	  Men	  det	  kan	  være	  at	  konsulent	  A’s	  korrektioner	  af	  teamlederens	  papirarbejde	  har	  fungeret	  som	  en	  demonstration	  af	  kompetence	  for	  teamlederen.	  Således	  kan	  denne	  korrespondance	  altså	  have	  givet	  teamlederen	  en	  oplevelse	  af,	  at	  konsulent	  A,	  er	  god	  til	  ’at	  få	  materialet	  til	  at	  fungere’.	  Dette	  kan,	  ifølge	  Olesen	  et	  al.,	  have	  betydning	  for	  opbygningen	  af	  troværdighed,	  og	  altså	  være	  med	  til	  at	  teamlederen	  fik	  tillid	  til,	  at	  konsulent	  A	  er	  en	  kompetent	  kontorarbejder.	  	  Teamlederen	  har	  altså	  muligvis	  tillid	  til,	  at	  konsulent	  A	  er	  en	  dygtig	  kontorarbejder,	  der	  kan	  få	  materialet	  til	  at	  fungere.	  Men	  i	  forhold	  til	  konsulent	  A´s	  måde	  at	  arbejde	  med	  frivillige	  på,	  ser	  det	  ikke	  ud	  til	  at	  teamlederen	  har	  tillid	  til,	  at	  hun	  kan	  håndtere	  det	  på	  en	  god	  måde.	  
8.3.2	  Retfærdighed	  Ser	  vi	  på	  retfærdighed	  i	  den	  sociale	  relation	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  A,	  så	  har	  teamlederen	  en	  oplevelse	  af	  at	  blive	  behandlet	  respektløst	  af	  konsulent	  A:	  
Teamlederen:	  Og	  så	  havde	  jeg	  en	  situation,	  hvor	  hun	  råbte	  af	  mig	  i	  telefonen	  
fuldstændig	  helt	  uden	  for	  almindelig	  anstændig	  opførsel.	  Og	  der	  var	  jeg	  simpelthen	  
nødt	  til	  at	  lave	  en	  aftale	  med	  min	  aktivitetsleder,	  og	  det	  var:	  ”Hvis	  jeg	  skal	  fortsætte	  
med	  det	  her,	  så	  skal	  jeg	  simpelt	  hen	  ikke	  have	  nogen	  direkte	  kontakt	  med	  den	  
konsulent,	  for	  det	  vil	  jeg	  simpelt	  hen	  ikke	  finde	  mig	  i.”	   (Bilag	  3:12)	  Teamlederen	  oplever	  altså,	  at	  konsulent	  A	  kommunikerer	  med	  hende	  på	  en	  -­‐	  for	  hende	  -­‐	  uacceptabel	  måde.	  Hvad	  der	  helt	  præcist	  har	  motiveret	  konsulent	  A	  til	  at	  råbe	  af	  teamlederen	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i	  telefonen,	  har	  vi	  ikke	  haft	  mulighed	  for	  at	  spørge	  hende	  om.	  Men	  det	  er	  muligt,	  at	  hvis	  konsulent	  A	  havde	  været	  opsat	  på	  at	  behandle	  teamlederens	  synspunkter	  seriøst,	  ville	  hun	  sandsynligvis	  ikke	  have	  råbt	  af	  teamlederen	  i	  telefonen.	  Teamlederen	  kan	  jævnfør	  Olesen	  et	  al.	  have	  oplevet	  denne	  telefonsamtale	  som	  respektløs	  og	  dermed	  have	  haft	  en	  oplevelse	  af	  at	  blive	  behandlet	  uretfærdigt.	  
8.3.3	  Afrunding	  Samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  A	  ser	  ikke	  ud	  til	  at	  have	  haft	  en	  daglig	  praksis,	  hvorfor	  de	  heller	  ikke	  har	  lært	  at	  forstå	  hinandens	  situationer	  og	  reaktionsmønstre.	  Vi	  har	  heller	  ikke	  kunnet	  identificere	  normer	  i	  deres	  samarbejde.	  Vi	  kan	  se	  at	  deres	  sociale	  relation	  ikke	  bærer	  præg	  af	  at	  være	  tillidsfuld,	  selvom	  teamlederen	  ser	  ud	  til	  at	  have	  tillid	  til,	  at	  konsulent	  A	  er	  kompetent	  i	  kontorarbejde.	  Sidst	  viste	  vi,	  at	  teamlederen	  har	  en	  oplevelse	  at	  blive	  behandlet	  uretfærdigt.	  Den	  sociale	  relation	  mellem	  dem	  udgør	  altså	  ikke	  et	  grundlag	  for	  et	  godt	  samarbejde.	  Vi	  kan	  altså	  beskrive	  det	  som	  et	  dårligt	  fungerende	  samarbejde.	  Her	  er	  det	  interessant,	  at	  det	  falder	  sammen	  med,	  at	  deres	  tilgange	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordelingen	  ser	  ud	  til	  at	  konflikte.	  
8.4	  Samarbejdet	  mellem	  konsulent	  B	  og	  aktivitetslederen	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  udvikler	  samarbejdsevnen	  sig	  i	  relationerne	  og	  interaktionerne	  mellem	  medarbejdere,	  hvorfor	  vi	  må	  se	  efter	  samarbejdsevnen	  i	  relationen	  mellem	  konsulent	  B	  og	  aktivitetslederen	  og	  altså	  ikke	  kun	  hos	  den	  ene	  eller	  den	  anden.	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  består	  
samarbejdsevnen	  af	  samarbejdskompetencer,	  normer	  og	  struktur.	  Vi	  vil	  derfor	  med	  dette	  in	  mente	  nu	  analysere	  samarbejdsevnen	  i	  relationen	  mellem	  konsulent	  B	  og	  aktivitetslederen.	  	  Af	  det	  følgende	  citat	  kan	  vi	  ses	  et	  eksempel	  på,	  at	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  B	  har	  udviklet	  en	  samarbejdsevne.	  Vi	  har	  spurgt	  aktivitetslederen	  hvad	  hendes	  samarbejde	  med	  konsulent	  B	  typisk	  består	  af,	  hvortil	  hun	  fortæller	  om	  et	  møde	  hende	  og	  konsulent	  B	  havde	  med	  nogle	  samarbejdspartnere.	  Det	  følgende	  er	  et	  udklip	  af	  hendes	  svar:	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Aktivitetslederen:	  (...)	  det	  fungerer	  smadder	  fint	  på	  den	  måde,	  at	  vi	  har	  egentligt	  ikke	  
siddet	  og	  snakket	  særligt	  meget	  om,	  hvad	  kan	  vi	  nu	  gøre,	  eller	  hvem	  siger	  hvad,	  eller	  
altså	  det	  er	  ligesom	  ikke.	  Altså	  konsulent	  B	  kan	  jo	  sådan	  fortælle	  om	  Røde	  Kors’	  
struktur,	  og	  hvad	  vi	  kan	  gøre.	  Og	  jeg	  har	  været	  teamleder,	  så	  jeg	  kan	  fortælle	  om,	  det	  
er	  sådan	  her	  det	  foregår:	  ”Så	  gør	  vi	  det,	  så	  gør	  vi	  det,	  og	  så	  ringer	  I,	  og	  så	  gør	  vi	  
sådan,	  og	  det	  og	  det	  og	  det.”	  Og	  meget	  hurtigt	  da	  vi	  havde	  gjort	  det	  første	  gang,	  det	  
var	  med	  et	  møde	  med	  hjemmeplejen,	  og	  de	  sad,	  hvordan	  var	  man	  så,	  og	  så	  ringer	  
man,	  og	  så	  laver	  konsulent	  B	  sådan	  et	  grafisk	  et,	  så	  man	  kan	  se,	  der	  og	  der	  og	  der,	  
smart!	  Det	  har	  vi	  med	  næste	  gang,	  altså	  hvordan?	  (knips)	  sådan	  her!	  	   (Bilag	  4:12)	  Aktivitetslederen	  og	  konsulent	  B	  har	  altså	  ikke	  brugt	  meget	  tid	  på	  at	  planlægge	  dette	  møde,	  men	  aktivitetslederen	  giver	  her	  udtryk	  for,	  at	  det	  fungerer	  rigtig	  godt	  alligevel,	  at	  hun	  og	  konsulent	  B	  supplerer	  hinanden	  godt.	  Vi	  kan	  se	  det	  som	  et	  eksempel	  på,	  at	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  B	  har	  en	  god	  forståelse	  af	  hinanden	  og	  derfor	  formår	  at	  supplere	  hinanden	  under	  et	  møde.	  Det	  kommer	  meget	  godt	  til	  udtryk	  ved,	  at	  aktivitetslederen	  opsumerer	  det	  ved	  at	  sige:	  (...)	  altså	  hvordan?	  (knips)	  sådan	  her!	  (Bilag	  4:12).	  Man	  kan	  se	  denne	  opsummering	  som	  et	  udtryk	  for,	  at	  aktivitetslederen	  oplever	  det	  som	  noget	  intuitivt,	  der	  sker	  i	  mellem	  hende	  og	  konsulent	  B.	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  vil	  de	  udviklede	  normer	  for	  samarbejdet	  ofte	  være	  ubevidste,	  hvilket	  kan	  være	  en	  forklaring	  på	  at	  aktivitetslederen	  kan	  have	  svært	  ved	  at	  beskrive	  det.	  	  	  Som	  nævnt	  består	  samarbejdsevnen	  blandt	  andet	  af	  strukturen	  i	  samarbejdet.	  Som	  vi	  så	  i	  analysedel	  1,	  giver	  konsulent	  B	  udtryk	  for	  at	  have	  en	  forståelse	  for	  de	  frivilliges	  situationer	  og	  tid.	  Vi	  kan	  ikke	  svare	  på,	  hvorvidt	  det	  også	  er	  tilfældet	  i	  praksis	  for	  alle	  de	  frivillige,	  men	  aktivitetslederen	  giver	  ikke	  udtryk	  for	  at	  være	  uenig.	  I	  det	  følgende	  citat	  kan	  vi	  se	  noget	  af	  
strukturen	  i	  samarbejdet	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  B	  set	  fra	  aktivitetslederens	  perspektiv:	  	  	  
Aktivitetslederen:	  (...)	  men	  så	  er	  jeg	  jævnligt	  herinde,	  så	  telefon	  eller	  mail.	  ”Skal	  vi	  lige	  
mødes	  der	  alle	  sammen?”	  Eller	  det	  er	  ikke	  sådan	  meget	  formelt,	  at	  nu	  snakker	  vi	  
sammen	  der	  og	  der,	  men	  ligesom:	  ”Hvad	  er	  det	  lige	  som	  opstår?”	  Og:	  ”Hvor	  er	  det	  lige	  
vi	  har	  brug	  for,	  vi	  skal	  mødes	  med	  hjemmeplejen?	  Okay	  kommer	  du	  lige	  herind	  en	  
halv	  time	  før,	  så	  kan	  vi	  vende,	  hvordan	  vi	  gør?”	  	   (Bilag	  4:12)	  Af	  citatet	  kan	  vi	  se,	  at	  deres	  struktur	  for	  samarbejdet	  bærer	  præg	  af	  en	  uformel	  ad	  hoc	  tilgang.	  De	  kommunikerer	  jævnligt	  ved	  begge	  at	  være	  på	  sekretariatet	  og	  aftaler	  deres	  kommunikation	  afhængigt	  af:	  Hvad	  er	  det	  lige	  som	  opstår?	  (Bilag	  4:12).	  Her	  er	  det	  værd	  at	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nævne	  at	  aktivitetslederen	  er	  førtidspensioneret,	  hvorfor	  hun	  sandsynligvis	  har	  tid	  til	  at	  komme	  forbi	  sekretariatet	  jævnligt	  (Bilag	  4:1).	  	  Vi	  har	  nu	  fået	  indblik	  i,	  hvordan	  samarbejdet	  mellem	  konsulent	  B	  og	  aktivitetslederen	  ser	  ud.	  De	  har	  udviklet	  samarbejdsevner	  med	  dertilhørende	  normer	  for	  samarbejdet,	  og	  de	  har	  en	  forståelse	  for	  hinandens	  reaktionsmønstre	  og	  situationer,	  der	  resulterer	  i,	  at	  deres	  samarbejde	  fungerer	  godt.	  Da	  vi	  spørger	  aktivitetslederen	  om,	  hvordan	  det	  er	  at	  samarbejde	  med	  konsulent	  B,	  svarer	  hun:	  
Aktivitetslederen:	  Super	  fint	  og	  nemt,	  det	  synes	  jeg.	  Hun	  lytter	  til,	  hvad	  man	  siger.	  
Hun	  har	  mange	  gode	  ideer,	  men	  hun	  lytter	  også	  på,	  hvad	  andre	  har.	  Så	  jeg	  kan	  slet	  
ikke	  finde	  på	  noget	  at	  sige,	  der	  er	  besværligt	  altså,	  det	  kan	  jeg	  sgu	  ikke.	  	   (Bilag	  4:11)	  Aktivitetslederen	  kan	  altså	  ikke	  se	  nogle	  problemer	  i	  samarbejdet	  med	  konsulent	  B,	  og	  det	  er	  værd	  at	  bemærke,	  at	  hun	  vælger	  at	  fremhæve	  hendes	  lydhørhed	  som	  en	  kvalitet.	  Som	  tidligere	  nævnt	  beskriver	  Olesen	  et	  al.	  lydhørhed	  som	  et	  element,	  der	  kan	  være	  med	  til	  at	  stimulere	  udviklingen	  af	  normer	  for	  samarbejdet.	  	  Citatet	  illustrerer,	  at	  lydhørhed	  er	  særligt	  vigtigt	  for	  aktivitetslederen.	  I	  analysen	  af	  samarbejdet	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  A	  så	  vi,	  at	  aktivitetslederen	  var	  frustreret	  over,	  at	  hun	  ikke	  oplevede	  lydhørhed	  hos	  konsulent	  A.	  På	  denne	  måde	  kan	  vi	  altså	  se	  en	  sammenhæng	  mellem	  de	  elementer,	  der	  kan	  være	  med	  til	  at	  stimulere	  udviklingen	  af	  normer	  
for	  samarbejdet,	  som	  især	  er	  vigtige	  for	  aktivitetslederen	  og	  hendes	  tilgang	  til	  samarbejdet.	  Derudover	  kan	  vi	  fremhæve,	  at	  aktivitetslederens	  frustration	  over	  manglende	  lydhørhed	  hos	  konsulent	  A	  havde	  en	  direkte	  sammenhæng	  med,	  hvad	  hun	  var	  motiveret	  af	  i	  arbejdet.	  Dermed	  er	  aktivitetslederens	  motivation	  også	  sammenhængende	  med,	  hvad	  der	  især	  er	  vigtigt	  for	  hende	  i	  samarbejdet.	  	  For	  at	  få	  en	  bedre	  forståelse	  af,	  hvorfor	  samarbejdet	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  B	  tilsyneladende	  fungerer,	  vil	  vi	  i	  det	  følgende	  se	  nærmere	  på	  de	  sociale	  relationer	  mellem	  dem	  ved	  at	  analysere,	  hvordan	  det	  forholder	  sig	  med	  tillid	  og	  retfærdighed	  i	  disse	  sociale	  relationer.	  
8.4.1	  Tillid	  og	  retfærdighed.	  I	  det	  følgende	  citat	  kan	  vi	  se	  aktivitetslederen	  give	  udtryk	  for	  sit	  indtryk	  af	  konsulent	  B:	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Aktivitetslederen:	  (...)	  for	  det	  første	  er	  hun	  en	  helt	  anden	  type,	  og	  der	  er	  gang	  i	  hende.	  
Og	  hun	  var	  allerede	  før	  hun...	  Der	  var	  en	  periode	  inden	  konsulent	  B	  tiltrådte,	  fordi	  
hun	  havde	  andet	  arbejde,	  sådan	  lige	  lidt	  en	  halv	  time	  hist	  og	  pist	  kunne	  være	  på	  
Ledsagerordningen.	  Der	  var	  hun	  allerede	  i	  gang	  med	  Frederiksberg	  Hospital,	  fordi	  
der	  havde	  været	  en	  henvendelse.	  Altså	  der	  var	  en	  helt	  anden	  fart	  på	  hende,	  og	  de	  ting,	  
som	  jeg	  forestillede	  mig	  fra	  starten	  af,	  at	  jeg	  kunne	  gøre	  her	  i	  Ledsagerordningen,	  
dem	  kunne	  jeg	  høre,	  kunne	  lade	  sig	  gøre	  med	  konsulent	  B.	  At	  vi	  kan	  få	  udviklet	  
tingene,	  vi	  kan	  gøre	  noget	  anderledes	  hvis	  ikke	  den	  måde	  vi	  først	  har	  tænkt	  os	  passer,	  
jamen	  så	  kan	  vi	  gøre	  det	  på	  en	  anden	  måde.	  Der	  er	  meget	  mere	  fart	  på	  hende.	  	   (Bilag	  4:11)	  Aktivitetslederen	  taler	  her	  positivt	  om	  konsulent	  B.	  I	  analysen	  af	  samarbejdet	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  A	  kunne	  vi	  se,	  at	  aktivitetslederen	  var	  frustreret	  over	  stagnering	  i	  aktiviteten,	  hvilket	  hun	  gav	  konsulent	  A	  skylden	  for,	  fordi	  hun	  blev	  ved	  at	  udskyde	  et	  vigtigt	  møde.	  Aktivitetslederen	  har	  altså	  erfaret,	  at	  det	  ikke	  er	  en	  selvfølge,	  at	  den	  tilknyttede	  konsulent	  arbejder	  effektivt.	  Men	  allerede	  inden	  konsulent	  B	  tiltrådte	  som	  konsulent	  for	  Ledsagertjenesten,	  fremstod	  hun	  som	  effektiv	  i	  aktivitetslederens	  øjne:	  (...)	  der	  
var	  hun	  allerede	  i	  gang	  med	  Frederiksberg	  Hospital	  (...)	  (Bilag	  4:11).	  Jævnfør	  Olesen	  et	  al.	  kan	  vi	  sige,	  at	  aktivitetslederen	  vurderer,	  at	  konsulent	  B	  er	  kompetent	  til	  sit	  arbejde.	  Ifølge	  Olesen	  et.	  al	  har	  demonstration	  af	  kompetence	  betydning	  for	  opbygningen	  af	  troværdighed,	  og	  når	  vi	  har	  set	  hvor	  stor	  en	  betydning	  netop	  faglig	  kompetence	  har	  for	  aktivitetslederen	  både	  grundet	  hendes	  erfaringer	  fra	  samarbejdet	  med	  konsulent	  A	  og	  hendes	  motivation	  til	  at	  arbejde	  i	  organisationen,	  så	  kan	  vi	  bedre	  forstå,	  at	  aktivitetslederen	  kan	  have	  tillid	  til	  konsulent	  B.	  	  Vi	  kan	  se,	  at	  konsulent	  B	  benytter	  flere	  af	  de	  elementer,	  der	  jævnfør	  Olesen	  et	  al.	  har	  betydning	  for	  opbygningen	  af	  troværdighed.	  Vi	  har	  allerede	  været	  inde	  på,	  at	  aktivitetslederen	  ser	  hende	  som	  god	  til	  at	  lytte,	  og	  demonstrering	  af	  lydhørhed	  er	  endnu	  et	  element,	  der	  kan	  opbygge	  troværdighed.	  Igen	  kan	  vi	  se,	  at	  aktivitetslederen	  har	  et	  godt	  grundlag	  for	  at	  sætte	  pris	  på	  lige	  netop	  lydhørhed,	  fordi	  hun	  har	  erfaret,	  at	  det	  ikke	  er	  en	  selvfølge.	  Endnu	  et	  element	  til	  opbygning	  af	  troværdighed	  er	  uddelegering	  af	  kontrol,	  hvilket	  vi	  kan	  se	  et	  eksempel	  på	  i	  følgende	  citat:	  
Aktivitetslederen:	  Altså	  konsulent	  B	  været	  med	  ude	  til	  nogle	  ting.	  Hun	  er	  ret	  ny	  i	  det,	  
men	  hun	  er	  allerede	  der,	  hvor	  hun	  siger:	  ”Næste	  gang	  må	  I	  bare	  selv,	  altså.”	  	   (Bilag	  4:7)	  Citatet	  her	  illustrerer,	  hvordan	  konsulent	  B	  udviser	  tillid	  ved	  at	  overlade	  ’nogle	  ting’	  til	  de	  frivillige.	  I	  analysedel	  1	  så	  vi	  også,	  at	  konsulent	  B	  er	  meget	  bevidst	  om	  at	  udvise	  tillid	  til	  de	  frivillige,	  for	  som	  hun	  siger:	  (...)	  hvis	  man	  sidder	  og	  hele	  tiden	  er:	  ”Nu	  skal	  i	  gøre	  på	  den	  måde	  og	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på	  den	  måde	  og	  på	  den	  måde.”	  Så	  stagnerer	  det	  efter	  min	  mening,	  så	  kommer	  der	  ikke	  nogen	  
udvikling	  i	  det	  (Bilag	  2:16).	  Af	  aktivitetslederens	  beskrivelse	  af	  at	  konsulent	  B	  ’allerede	  er	  der’,	  kan	  vi	  se,	  at	  hun	  er	  positivt	  overrasket,	  og	  at	  hun	  ikke	  ser	  det	  som	  en	  selvfølge.	  	  I	  forbindelse	  med	  at	  aktivitetslederen	  fortæller,	  hvordan	  hun	  mener,	  at	  konsulent	  A	  burde	  have	  gjort	  i	  en	  konkret	  situation	  tilføjer	  hun:	  (...)	  altså	  sådan	  ville	  konsulent	  B	  have	  gjort,	  det	  er	  
jeg	  sikker	  på	  (Bilag	  4:20).	  Her	  udtrykker	  aktivitetslederen	  en	  stærk	  tillid	  til	  konsulent	  B.	  Hun	  har	  så	  stor	  tillid	  til	  konsulent	  B,	  at	  hun	  er	  ’sikker’	  på,	  hvad	  hun	  ville	  gøre	  i	  den	  konkrete	  situation.	  Vi	  kan	  altså	  se,	  at	  aktivitetslederen	  har	  tillid	  til	  konsulent	  B	  og	  at	  konsulent	  B,	  ifølge	  aktivitetslederen,	  demonstrerer	  troværdighed	  på	  flere	  måder.	  	  Af	  citatet	  ovenfor	  kan	  vi	  som	  sagt	  se,	  at	  konsulent	  B	  viser	  tillid	  til	  blandt	  andre	  aktivitetslederen,	  og	  i	  det	  følgende	  citat,	  kan	  vi	  se	  mere	  af	  konsulent	  B´s	  tillid	  til	  aktivitetslederen:	  
Konsulent	  B:	  (...)	  og	  så	  vidste	  jeg,	  at	  der	  var	  en	  anden	  (aktivitetslederen),	  der	  var	  
holdt	  op,	  og	  jeg	  havde	  lidt	  kendskab	  til	  den,	  der	  var	  holdt	  op	  og	  vidste,	  at	  hun	  var	  god.	  
For	  hun	  havde,	  hun	  var	  et	  engageret	  menneske,	  det	  havde	  jeg	  kunne	  mærke	  på	  
hende.	  Der	  er	  jo	  også	  sociale	  arrangementer	  herinde.	  Julestue,	  sommerfest	  og	  sådan	  
noget	  skal	  man	  virkelig	  ikke	  kimse	  af,	  hvor	  meget	  der	  i	  personlig	  snak	  kan	  opstå,	  og	  
hvor	  meget	  man	  fornemmer,	  hvad	  gør	  du.	  Så	  jeg	  vidste,	  hun	  er	  god.	  Hun	  er	  
simpelthen	  for	  god	  til	  at	  lade	  gå.	  Så	  jeg	  kontaktede	  hende	  og	  sagde	  du	  sådan	  og	  
sådan,	  og	  ja	  det	  vidste	  hun	  ikke,	  hun	  var	  godt	  nok	  færdig	  med,	  hun	  gad	  simpelthen	  
ikke,	  hun	  orkede	  ikke	  mere	  og	  havde	  brugt	  al	  sin	  energi,	  og	  jeg	  sagde,	  du	  må	  komme	  
og	  snakke	  med	  mig	  og	  høre,	  hvad	  jeg	  har	  at	  byde	  på	  det	  her,	  og	  hvad	  jeg	  synes	  ideen	  
er	  med	  en	  aktivitetslederfunktion	  her.	  Og	  hun	  kom	  ind,	  og	  vi	  tog	  en	  snak	  (...)	   (Bilag	  2:21f)	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  kan	  det	  at	  udvise	  tillid	  beskrives	  som	  at	  bedømme	  et	  andet	  menneske	  til	  blandt	  andet	  at	  være	  engageret,	  hvilket	  er	  lige	  præcis	  det	  konsulent	  B	  bedømmer	  aktivitetslederen	  til	  at	  være.	  Konsulent	  B	  har	  altså	  så	  stor	  tillid	  til	  aktivitetslederen,	  at	  hun	  headhunter	  hende	  til	  opgaven.	  Vi	  kan	  altså	  se,	  at	  den	  sociale	  relation	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  B	  er	  meget	  tillidsfuld,	  samtidig	  kan	  vi	  se,	  hvordan	  de	  begge	  fremstår	  troværdige	  over	  for	  hinanden.	  	  Ser	  vi	  på,	  hvordan	  det	  forholder	  sig	  med	  retfærdighed	  i	  relationen	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  B,	  kommer	  vi	  igen	  omkring	  lydhørhed.	  Af	  citatet	  om	  konsulent	  B’s	  lydhørhed,	  kan	  vi	  tolke	  det	  til,	  at	  konsulent	  B	  ikke	  kun	  lytter,	  men	  også	  behandler	  de	  frivilliges	  synspunkter	  seriøst.	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Aktivitetslederen:	  (...)	  det	  er	  den	  måde	  konsulent	  B,	  hun	  arbejder	  på.	  Altså	  hun	  siger:	  
”Hvad	  er	  det	  folk	  gerne	  vil?”	  Og	  så	  er	  der	  nogle	  opgaver,	  som	  der	  er	  nogle	  folk,	  der	  
ikke	  gider,	  så	  finder	  vi	  nogle,	  der	  laver	  det.	  Altså	  har	  jeg	  sagt,	  at	  jeg	  ikke	  gider	  lave	  
noget	  administrativt,	  jeg	  har	  det	  ikke	  særlig	  godt	  med	  at	  sidde	  foran	  en	  computer.	  Og	  
den	  arbejdsevne,	  jeg	  har	  tilbage,	  vil	  jeg	  bruge	  på	  noget,	  jeg	  synes	  er	  interessant,	  
sådan	  i	  det	  store	  hele	  ikke.	  Og	  så	  har	  hun	  fundet	  en	  nu,	  der	  laver	  noget	  
administrativt.	  	   (Bilag	  4:14)	  Citatet	  her	  er	  et	  eksempel	  på	  at	  konsulent	  B	  har	  lyttet	  til,	  hvad	  aktivitetslederen	  har	  behov	  for,	  for	  dernæst	  at	  handle	  på	  det,	  så	  hun	  ikke	  skal	  ’lave	  noget	  administrativt’.	  Jævnfør	  Olesen	  et.	  al	  kan	  vi	  her	  se	  to	  elementer,	  der	  kan	  bidrage	  til	  oplevelsen	  af	  retfærdighed.	  Konsulent	  B	  
involverer	  aktivitetslederen	  i,	  hvordan	  de	  kan	  løse	  de	  opgaver,	  der	  er	  tilknyttet	  ledelsen	  af	  aktiviteten,	  dernæst	  kan	  vi	  se,	  at	  konsulent	  B	  behandler	  aktivitetslederens	  synspunkter	  seriøst,	  ved	  at	  handle	  på	  baggrund	  af	  dem.	  At	  behandle	  de	  frivilliges	  synspunkter	  seriøst	  og	  involvere	  dem,	  er	  to	  elementer,	  der	  kan	  bidrage	  til	  oplevelsen	  af	  retfærdighed,	  der	  som	  med	  tillid	  ikke	  kan	  tvinges	  frem.	  Aktivitetslederen	  fortæller	  os	  ikke	  direkte,	  at	  hun	  oplever	  sig	  retfærdigt	  behandlet	  af	  konsulent	  B,	  men	  når	  hun	  fortæller	  at	  konsulent	  B	  involverer	  hende	  og	  tager	  hendes	  synspunkter	  seriøst,	  kan	  vi	  se	  det	  som	  et	  udtryk	  for,	  at	  hun	  oplever	  sig	  retfærdigt	  behandlet.	  Samtidig	  fortæller	  hun	  ikke	  noget,	  der	  kan	  modstride	  dette	  synspunkt.	  	  Om	  konsulent	  B	  oplever	  sig	  retfærdigt	  behandlet	  af	  aktivitetslederen	  er	  straks	  sværere	  at	  se.	  Det	  skyldes	  blandt	  andet,	  at	  teorien	  om	  retfærdighed	  mest	  forholder	  sig	  til	  om	  medarbejderen	  føler	  sig	  retfærdigt	  behandlet	  af	  sin	  overordnede	  og	  ikke	  den	  modsatte	  vej,	  da	  retfærdighedsbegrebet	  er	  inddraget	  i	  teorien,	  for	  at	  kunne	  rumme	  magtrelationer.	  Men	  vi	  ser	  ikke	  nogle	  tegn	  på	  at	  konsulent	  B	  oplever	  at	  aktivitetslederen	  gør	  noget,	  der	  kan	  give	  hende	  en	  oplevelse	  af	  at	  være	  uretfærdigt	  behandlet.	  Tværtimod	  kan	  vi	  kun	  se,	  at	  aktivitetslederen	  omtaler	  konsulent	  B	  positivt.	  	  
8.4.2	  Afrunding	  Vi	  har	  nu	  set	  nærmere	  på	  samarbejdet	  mellem	  aktivitetslederen	  og	  konsulent	  B	  og	  har	  vist,	  at	  de	  har	  en	  forståelse	  af	  hinandens	  situationer	  og	  reaktionsmønstre	  og	  på	  baggrund	  heraf	  har	  udviklet	  normer	  i	  deres	  samarbejde.	  Disse	  normer	  gør,	  at	  samarbejdet	  fungerer	  godt	  imellem	  dem.	  Vi	  har	  dernæst	  vist,	  at	  den	  sociale	  relation	  mellem	  dem	  er	  tillidsfuld	  og	  især	  aktivitetslederen	  oplever	  sig	  retfærdigt	  behandlet.	  Tillid	  har	  stor	  betydning	  for	  at	  deres	  samarbejde	  fungerer	  godt,	  og	  vi	  har	  vist,	  at	  aktivitetslederens	  udvikling	  af	  tillid	  til	  konsulent	  B	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er	  relateret	  til	  hendes	  motivation	  i	  arbejdet	  og	  hendes	  tilgang	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordeling,	  som	  delvist	  er	  formet	  af	  hendes	  erfaringer	  fra	  samarbejdet	  med	  konsulent	  A.	  I	  det	  følgende	  afsnit	  vil	  vi	  se	  nærmere	  på	  samarbejdet	  mellem	  konsulent	  B	  og	  teamlederen.	  	  
8.5	  Samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  B	  Nedenstående	  citat	  viser	  os	  lidt	  af,	  hvordan	  samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  B	  ser	  ud.	  Teamlederen	  svarer	  her	  på,	  hvem	  der	  udstikker	  rammerne	  for	  deres	  samarbejder:	  
Teamlederen:	  Åh,	  det	  tror	  jeg	  sådan	  er	  formet	  i	  akten.	  Altså	  konsulent	  B	  trådte	  til	  på	  
et	  tidspunkt,	  hvor	  der	  var	  sådan	  rimelig	  kaotiske	  forhold,	  og	  har	  sådan	  haft	  en	  åben	  
tilgang	  af	  at	  nu	  må	  vi	  se,	  hvad	  der	  kan	  lade	  sig	  gøre.	  Og	  så	  på	  den	  måde	  tænker	  jeg:	  
”Det	  er	  sådan	  lidt	  blevet	  formet	  af,	  hvad	  vi	  har	  haft	  af	  fælles	  tredje	  og	  skulle	  
samarbejde	  om.”	  Så	  det	  har	  sådan	  været	  en	  fælles	  akt.	   (Bilag	  3:6)	  Rammerne	  for	  samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  B	  er	  altså	  ifølge	  teamlederen	  formet	  af	  det,	  de	  har	  skullet	  arbejde	  sammen	  om.	  Hun	  beskriver	  det	  som	  en	  fælles	  akt	  og	  giver	  dermed	  ikke	  udtryk	  for,	  at	  det	  hverken	  er	  hende	  eller	  konsulent	  B,	  der	  har	  styret	  det.	  Sådan	  er	  det	  også	  med	  samarbejdsevnen,	  den	  udvikles	  i	  relationen	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  B.	  Citatet	  ovenfor	  kan	  ses	  som	  et	  udtryk	  for	  at	  de	  løbende	  formår	  at	  afklare	  roller	  og	  opgaver	  med	  hinanden,	  hvilket	  kan	  være	  med	  til	  at	  stimulere	  udviklingen	  af	  normer	  for	  samarbejdet.	  Det	  er	  samtidig	  værd	  at	  bemærke,	  at	  de	  begge	  er	  motiveret	  af	  sagen,	  som	  vist	  i	  analysedel	  1,	  hvilket	  kan	  være	  med	  til	  at	  gøre	  det	  lettere	  for	  dem	  at	  samarbejde.	  Af	  det	  følgende	  citat	  kan	  vi	  se	  et	  eksempel	  på,	  hvordan	  teamlederen	  oplever	  samarbejdet	  mellem	  hende	  og	  konsulent	  B:	  
Teamleder:	  Hun	  (konsulent	  B)	  er	  sådan	  meget	  åben-­dør-­agtig,	  så	  man	  kan	  godt	  
komme	  ind	  og	  afbryde	  hende	  som	  regel.	  Og	  hvis	  ikke	  man	  kan	  det,	  så	  er	  hun	  fin	  nok	  
til	  at	  signalere,	  at	  det	  ikke	  er	  lige	  nu,	  altså.	  Så	  på	  den	  måde	  er	  det	  sådan	  
uproblematisk	  tilgang,	  tænker	  jeg,	  ja.	   (Bilag	  3:7)	  Her	  fortæller	  teamlederen	  hvordan	  hun	  oplever	  konsulent	  B´s	  tilgang	  til	  hende.	  Hun	  oplever,	  at	  konsulent	  B	  gerne	  vil	  lytte	  til	  hende,	  og	  at	  hun	  også	  vil	  lytte	  på	  tidspunkter,	  hvor	  hun	  bliver	  afbrudt	  i	  sit	  arbejde.	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  er	  lydhørhed	  et	  af	  de	  elementer	  der	  kan	  stimulere	  udviklingen	  af	  normer	  for	  samarbejdet,	  og	  vi	  kan	  i	  citatet	  se,	  at	  der	  er	  opbygget	  en	  norm	  i	  samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  B.	  Når	  teamlederen	  fortæller,	  at	  konsulent	  B	  er	  ’fin	  nok	  til	  at	  signalere,	  at	  det	  ikke	  er	  lige	  nu’,	  så	  kan	  det	  ses	  som	  et	  udtryk	  for,	  at	  det	  er	  en	  
norm,	  der	  er	  blevet	  opbygget	  i	  mellem	  dem.	  Teamlederen	  er	  i	  stand	  til	  at	  aflæse	  konsulent	  B´s	  signaler,	  og	  konsulent	  B	  er	  i	  stand	  til	  at	  signalere	  til	  aktivitetslederen,	  når	  hun	  ikke	  vil	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afbrydes	  i	  sit	  arbejde.	  Jævnfør	  Olesen	  et	  al.	  kan	  dette	  ses	  som	  et	  eksempel	  på,	  at	  teamlederen	  og	  konsulent	  B	  gennem	  praktisering	  af	  samarbejde,	  har	  lært	  at	  forstå	  hinandens	  situationer	  og	  reaktionsmønstre,	  hvilket	  er	  måden	  normer	  for	  samarbejdet	  udvikles	  på.	  	  	  Ser	  vi	  på,	  hvordan	  deres	  samarbejde	  er	  struktureret,	  kan	  vi	  af	  det	  ovenstående	  citat	  om	  konsulent	  B´s	  åben-­‐dør-­‐tilgang	  se,	  at	  de	  har	  en	  uformel	  kommunikation,	  som	  teamlederen	  oplever	  som	  uproblematisk.	  Følgende	  citat	  fortæller	  lidt	  mere	  om	  deres	  kommunikation:	  
Teamlederen:	  Det	  er	  lidt	  både	  og.	  Altså,	  vi	  mailer	  en	  del,	  vi	  snakker	  stort	  set	  ikke	  i	  
telefon.	  Det	  tror	  jeg	  faktisk	  ikke	  jeg	  har	  gjort	  med	  konsulent	  B.	  Jeg	  har	  sms´et	  med	  
hende	  et	  par	  gange.	  Eller	  hun	  har	  sms´et	  til	  mig	  nogle	  gange,	  men	  ellers	  så	  er	  det	  på	  
mail,	  eller	  også	  er	  det	  her,	  fordi	  jeg	  kommer	  en	  del	  herinde	  i	  forhold	  til	  frivillige	  
samtaler	  eller	  andre	  ting,	  jeg	  laver	  herinde.	  Så	  giver	  det	  god	  mening	  at	  gå	  ind	  og	  
genere	  konsulent	  B,	  og	  så	  når	  vi	  som	  regel	  at	  få	  løst	  et	  eller	  andet,	  ik´.	  	   (Bilag	  3:7)	  At	  de	  ’som	  regel	  når	  at	  få	  løst	  eller	  andet’	  underbygger	  beskrivelsen	  af	  deres	  kommunikation	  som	  uformel.	  Det	  er	  samtidig	  udtryk	  for	  udviklingen	  af	  endnu	  en	  norm	  i	  deres	  samarbejde.	  De	  ser	  begge	  ud	  til	  at	  være	  indforståede	  med	  at	  løse	  opgaver	  løbende,	  og	  når	  teamlederen	  alligevel	  er	  på	  sekretariatet.	  	  I	  analysen	  af	  samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  A	  kunne	  vi	  se,	  at	  teamlederen	  reagerede	  på	  ikke	  at	  kunne	  se	  mening	  i	  konsulent	  A´s	  korrektion	  af	  hendes	  papirarbejde,	  fordi	  hun	  ikke	  kunne	  se,	  hvordan	  det	  indgik	  i	  en	  større	  sammenhæng.	  I	  den	  forbindelse	  er	  det	  interessant,	  at	  se	  at	  teamlederen	  slet	  ikke	  har	  dette	  problem	  med	  konsulent	  B:	  
Teamlederen:	  Jeg	  har	  ikke	  med	  konsulent	  B	  oplevet	  noget	  som	  ikke	  gav	  mening,	  altså	  
og	  jeg	  har	  heller	  ikke	  haft	  behov	  for	  netop	  at	  udfordre	  hende	  på	  noget	  af	  det,	  fordi	  
det	  fungerer	  fint.	  	   (Bilag	  3:10)	  Teamlederen	  oplever	  altså	  at	  alt	  fungerer	  fint,	  og	  hun	  kan	  se	  mening	  i	  alt	  det	  konsulent	  B	  gør,	  og	  kan	  altså	  se,	  hvordan	  det	  indgår	  i	  en	  større	  sammenhæng.	  Dette	  kan	  være	  endnu	  et	  udtryk	  for,	  at	  de	  har	  været	  gode	  til	  at	  afstemme	  opgaver	  og	  måske	  især	  aktivitetens	  kerneydelse.	  I	  analysedel	  1	  så	  vi,	  at	  både	  teamlederen	  og	  konsulent	  B	  er	  motiveret	  af	  sagen.	  Og	  vi	  så	  at	  konsulent	  B	  lægger	  stor	  vægt	  på,	  at	  alle	  er	  afklarede	  om	  hvad	  kerneydelsen	  i	  aktiviteten	  er	  og	  altså	  hvad	  aktivitetens	  hovedopgave	  er.	  Det	  ser	  altså	  ud	  til,	  at	  det	  også	  lykkes	  for	  konsulent	  B	  at	  være	  afklaret	  om	  dette	  i	  hendes	  samarbejde	  med	  teamlederen.	  	  
87	   	  	  
Det	  ser	  ud	  til	  at	  samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  B	  fungerer	  godt,	  hvilket	  understøttes	  af	  teamlederens	  svar	  på	  om	  der	  er	  situationer,	  hvor	  der	  opstår	  problemer	  i	  samarbejdet	  med	  konsulent	  B:	  Ikke	  noget	  jeg	  har	  oplevet	  endnu	  altså,	  det,	  fordi	  det	  har	  jeg	  ikke	  
oplevet,	  altså	  (Bilag	  3:11).	  	  For	  at	  få	  en	  bedre	  forståelse	  for	  deres	  samarbejde,	  vil	  vi	  i	  det	  følgende	  se	  nærmere	  på	  deres	  sociale	  relation	  ved	  at	  se	  på	  tillid	  og	  retfærdighed.	  
8.5.1	  Tillid	  Da	  vi	  spørger	  teamlederen	  om,	  hvad	  der	  er	  vigtigt	  for,	  at	  samarbejdet	  med	  konsulent	  B	  kan	  fungere	  godt,	  begynder	  hun	  at	  tale	  om	  tillid:	  
Teamlederen:	  Jamen	  altså	  nu	  er	  det	  jo	  svært	  for	  mig	  ikke	  at	  sammenligne	  med	  det,	  
der	  var	  der	  tidligere.	  Men	  grundlæggende	  så	  har	  hun	  jo	  tillid	  til,	  at	  det	  jeg	  går	  og	  
laver	  er	  okay,	  altså,	  og	  det	  er	  jo	  god	  basis	  for	  samarbejdet,	  lige	  som	  jeg	  har	  tillid	  til,	  
at	  det	  hun	  laver	  er	  okay,	  altså,	  og	  giver	  mening	  i	  forhold	  til	  ledsagertjenesten	  ik´.	  (Bilag	  3:10)	  Teamlederen	  beskriver	  det	  som	  en	  god	  basis	  for	  samarbejdet,	  at	  de	  begge	  har	  tillid	  til	  hinanden,	  ved	  at	  have	  tillid	  til,	  at	  det	  de	  hver	  især	  ’går	  og	  laver	  er	  okay’.	  Ifølge	  teorien	  kan	  troværdighed	  blandt	  andet	  opbygges	  ved	  at	  demonstrere	  kompetence,	  hvilket	  kan	  ligge	  bag	  udviklingen	  af	  deres	  tillid.	  Teamlederen	  kan	  se,	  at	  det	  konsulent	  B	  foretager	  sig	  ’giver	  mening	  i	  forhold	  til	  ledsagerordningen’,	  hvilket	  kan	  ses	  som	  et	  udtryk	  for	  at	  teamlederen	  ser	  konsulent	  B	  som	  kompetent	  til	  sit	  arbejde,	  fordi	  det	  hun	  laver	  ’giver	  mening’.	  	  Når	  vi	  spørger	  teamlederen	  om	  hun	  har	  et	  eksempel	  på,	  at	  hun	  har	  mærket	  at	  konsulent	  B	  har	  givet	  hende	  tillid,	  svarer	  hun:	  
Teamlederen:	  Jamen	  det	  synes	  jeg	  stort	  set,	  at	  jeg	  oplever	  hele	  tiden.	  Det	  der	  med	  at	  
komme	  med	  en	  idé,	  og	  hvor	  hun	  så	  siger:	  ”Det	  skal	  jeg	  lige	  tjekke	  med	  
sekretariatschefen	  om	  vi	  overhovedet	  må	  ,og	  hvor	  vi	  er	  henne.”	  Og	  så	  vender	  hun	  
tilbage.	  Altså,	  hun	  tager	  det	  seriøst,	  man	  kommer	  med,	  og	  giver	  en	  tilbagemelding	  på	  
det,	  ik´.	  	   (Bilag	  3:11)	  Ifølge	  Olesen	  et	  al.	  har	  det	  netop	  betydning	  for	  opbygningen	  af	  troværdighed,	  at	  man	  tager	  andres	  synspunkter	  seriøst,	  hvilket	  er	  præcis	  det	  teamlederen	  her	  fortæller,	  at	  konsulent	  B	  gør	  ved	  at	  vende	  ideen	  med	  sekretariatslederen	  og	  derefter	  give	  en	  tilbagemelding.	  Det	  kan	  opbygge	  troværdighed	  og	  resulterer	  her	  i,	  at	  teamlederen	  oplever	  at	  få	  vist	  tillid	  af	  konsulent	  B.	  Derudover	  kan	  denne	  seriøse	  behandling	  af	  synspunkter	  også	  være	  med	  til	  at	  teamlederen	  oplever	  at	  blive	  behandlet	  retfærdigt.	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8.5.2	  Afrunding	  Vi	  har	  nu	  set,	  at	  samarbejdet	  mellem	  teamlederen	  og	  konsulent	  B	  fungerer	  godt.	  De	  har	  udviklet	  normer	  for	  deres	  samarbejde,	  og	  vi	  kan	  se,	  at	  de	  har	  tillid	  til	  hinanden	  ved	  at	  have	  
tillid	  til	  hinandens	  kompetencer	  i	  deres	  arbejde.	  Samtidig	  har	  vi	  pointeret	  sammenfaldet	  mellem	  det	  velfungerende	  samarbejde	  og	  at	  de	  begge	  er	  motiveret	  af	  sagen.	  
8.6	  Opsamling	  på	  analysedel	  2	  Vi	  har	  nu	  analyseret	  de	  fire	  samarbejder	  og	  har	  gennem	  disse	  vist,	  hvordan	  der	  er	  sammenhænge	  mellem	  dårligt	  fungerende	  samarbejde	  og	  konflikter	  i	  tilgange	  til	  rolle-­‐	  opgavefordeling.	  Samtidig	  har	  vi	  vist	  hvordan	  der	  er	  sammenhæng	  mellem	  velfungerende	  samarbejde	  og	  overensstemmelse	  mellem	  motivationer	  parterne	  i	  mellem,	  og	  at	  de	  frivillige	  får	  plads	  til	  at	  gøre	  det	  de	  er	  motiverede	  af	  og	  det	  der	  giver	  dem	  en	  oplevelse	  af	  mening	  i	  arbejdet.	  Derudover	  er	  der	  i	  det	  velfungerende	  samarbejde	  også	  en	  nogenlunde	  overensstemmelse	  mellem	  de	  frivillige	  og	  konsulentens	  tilgange	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordeling.	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Kapitel	  9:	  Konklusion	  Med	  udgangspunkt	  i	  vores	  case	  i	  RKH,	  har	  vi	  i	  vores	  speciale	  søgt	  at	  besvare	  følgende	  spørgsmål:	  Hvordan	  kan	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  styrkes	  i	  en	  frivillig	  
organisation?	  Af	  vores	  analyse	  kan	  vi	  konkludere,	  at	  der	  er	  flere	  faktorer	  og	  sammenhænge,	  som	  har	  betydning	  for,	  hvordan	  dette	  samarbejde	  kan	  styrkes.	  For	  at	  give	  et	  overblik	  over	  denne	  kompleksitet,	  har	  vi	  derfor	  udviklet	  følgende	  model:	  	  
Figur	  4:	  Model	  for	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  en	  frivillig	  organisation	  
	  De	  seks	  pile	  illustrerer	  de	  indbyrdes	  sammenhænge	  mellem	  modellens	  komponenter,	  hvilke	  understøttes	  af	  specialets	  konklusioner.	  Således	  underbygger	  konklusionerne	  i	  analysedel	  1	  især	  de	  tre	  røde	  pile.	  Mens	  de	  tre	  grå	  pile	  især	  underbygges	  af	  konklusionerne	  i	  analysedel	  2.	  	  Vi	  kan	  konkludere,	  at	  det	  både	  er	  forskelligt	  og	  sammenfaldende	  hvad	  de	  frivillige	  og	  ansatte	  er	  motiveret	  af	  i	  deres	  arbejde	  i	  RKH.	  Samtidig	  kan	  vi	  konkludere,	  at	  der	  en	  sammenhæng	  mellem	  det,	  de	  motiveres	  af,	  og	  hvad	  der	  skal	  til,	  for	  at	  de	  oplever	  at	  arbejdet	  er	  meningsfuldt.	  Dette	  underbygger	  pilen	  mellem	  mening	  i	  arbejdet	  og	  motivation	  i	  modellen.	  Samtidig	  kan	  vi	  konkludere,	  at	  disse	  to	  komponenter	  er	  variable,	  fordi	  det	  er	  forskelligt,	  hvad	  de	  frivillige	  og	  ansatte	  motiveres	  af	  og	  oplever	  giver	  mening	  i	  arbejdet.	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Tilgange	  henviser	  til	  tilgange	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordeling	  samt	  opgaveløsning.	  Her	  kan	  vi	  konkludere,	  at	  det	  igen	  både	  er	  forskelligt	  og	  sammenfaldende,	  hvordan	  disse	  tilgange	  ser	  ud	  for	  de	  frivillige	  og	  ansatte.	  Tilgange	  er	  altså	  også	  en	  variabel	  komponent	  i	  modellen.	  I	  analysen	  fremgik	  det,	  at	  tilgange	  for	  både	  de	  frivillige	  og	  ansatte	  var	  sammenhængende	  med	  både	  deres	  motivationer	  og	  hvad	  der	  gav	  dem	  en	  oplevelse	  af	  mening	  i	  arbejdet.	  Således	  har	  vi	  altså	  underbygget	  de	  sidste	  to	  røde	  pile	  i	  modellen.	  	  Vi	  kan	  konkludere,	  at	  et	  samarbejde	  med	  veludviklede	  normer	  for	  samarbejdet	  og	  en	  tillidsfuld	  relation	  mellem	  de	  frivillige	  og	  ansatte,	  er	  sammenfaldende	  med	  at	  samarbejdet	  underbygger	  deres	  tilgange,	  motivation	  og	  mening	  i	  arbejdet.	  Det	  styrker	  således	  samarbejdet	  mellem	  den	  frivillige	  og	  den	  ansatte,	  at	  de	  kan	  gøre	  det,	  der	  motiverer	  dem	  og	  det,	  der	  giver	  dem	  en	  oplevelse	  af	  et	  meningsfuldt	  arbejde.	  Samtidig	  kan	  vi	  konkludere,	  at	  samarbejdet	  er	  velfungerende,	  når	  den	  frivillige	  og	  den	  ansattes	  tilgange	  ikke	  konflikter	  med	  hinanden.	  Derfor	  kan	  det	  styrke	  samarbejdet,	  at	  deres	  tilgange	  er	  i	  overensstemmelse	  med	  hinanden.	  Således	  har	  vi	  dermed	  underbygget	  de	  tre	  grå	  pile	  i	  figuren.	  	  	  Hensigten	  med	  dette	  speciale	  er	  at	  finde	  frem	  til,	  hvordan	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  kan	  styrkes	  i	  en	  frivillig	  organisation	  og	  dermed	  ikke	  kun	  i	  RKH.	  Derfor	  har	  vi	  udviklet	  modellen	  ovenfor	  og	  vist	  at	  alle	  komponenterne	  er	  variable.	  Det	  er	  således	  en	  situationsbaseret	  model.	  På	  baggrund	  af	  ovenstående	  konklusioner,	  som	  specialet	  har	  ledt	  os	  hen	  til,	  er	  det	  sandsynligt,	  at	  modellen	  kan	  benyttes	  til	  at	  styrke	  samarbejdet	  i	  andre	  frivillige	  organisationer,	  ved	  at	  de	  frivillige	  og	  ansatte	  afstemmer	  mening	  i	  arbejdet,	  motivation	  og	  
tilgange.	  Dette	  udgør	  altså	  besvarelsen	  på	  vores	  problemformulering.	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Kapitel	  10:	  Perspektivering	  
10.1	  Er	  det	  frivillige	  arbejde	  på	  vej	  mod	  mere	  faglighed?	  	  Vi	  havde	  en	  forforståelse	  om,	  at	  frivillige	  der	  arbejder	  i	  frivillige	  sociale	  organisationer,	  i	  højere	  eller	  mindre	  grad	  er	  motiveret	  af	  at	  være	  en	  del	  af	  et	  fællesskab	  i	  organisationen.	  Vi	  finder	  det	  derfor	  interessant,	  at	  ingen	  af	  vores	  frivillige	  informanter	  i	  Røde	  Kors	  Hovedstaden	  omtalte	  fællesskabet,	  når	  vi	  spurgte	  til	  deres	  bevæggrunde	  for	  at	  arbejdet	  i	  Røde	  Kors	  Hovedstaden.	  De	  understregede	  i	  stedet,	  at	  de	  var	  motiverede	  af	  at	  kunne	  bruge	  hver	  deres	  faglighed,	  fordi	  de	  gerne	  ville	  bruge	  deres	  kompetencer	  og	  erfaringer.	  En	  forklaring	  på	  dette	  kan	  være,	  at	  vores	  frivillige	  informanter	  bruger	  det	  frivillige	  arbejde	  som	  en	  erstatning	  for	  lønnet	  arbejde.	  Det	  kan	  derfor	  være	  interessant	  at	  undersøge	  om	  vores	  frivillige	  informanter	  er	  en	  undtagelse,	  eller	  om	  de	  repræsentere	  en	  tendens	  i	  det	  frivillige	  arbejde.	  	  Den	  politiske	  holdning	  til,	  at	  frivillige	  er	  en	  nødvendig	  ressource	  i	  opretholdelsen	  af	  velfærdssamfundets	  serviceniveau,	  understøtter	  et	  øget	  fokus	  på	  faglighed	  i	  det	  frivillige	  arbejde.	  Det	  rejser	  et	  spørgsmål	  om,	  hvilke	  konsekvenser	  det	  har	  for	  det	  frivillige	  arbejde,	  hvis	  der	  er	  tale	  om	  en	  tendens	  til,	  at	  frivilligt	  arbejde	  bliver	  mere	  professionaliseret,	  og	  at	  frivillige	  i	  mindre	  grad	  motiveres	  af	  at	  blive	  en	  del	  af	  et	  fællesskab.	  Hvordan	  kommer	  det	  næste	  kapitel	  om	  det	  frivillige	  arbejde	  i	  Danmark,	  så	  at	  sige,	  til	  at	  se	  ud?	  Vil	  det	  begrænse	  frivilligheden	  ved	  eksempelvis	  at	  resultere	  i	  højere	  og	  flere	  krav	  til,	  at	  mennesker	  kan	  engagere	  sig	  som	  frivillig?	  
10.2	  Afprøvninger	  af	  vores	  situationsbaserede	  model	  Det	  kunne	  være	  interessant	  at	  afprøve	  vores	  model	  på	  andre	  samarbejder	  i	  forskellige	  frivillige	  organisationer	  for	  at	  se,	  om	  den	  kunne	  være	  et	  brugbart	  redskab.	  	  	  Ser	  vi	  det	  frivillige	  arbejdes	  fremtid	  i	  Danmark	  i	  relation	  til	  inddragelsen	  af	  frivillige	  i	  velfærdsløsningen,	  vil	  det	  også	  være	  både	  interessant	  og	  ikke	  mindst	  relevant	  at	  undersøge	  modellens	  brugbarhed	  i	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  og	  ansatte	  i	  den	  offentlige	  sektor.	  I	  forlængelse	  heraf	  kan	  en	  undersøgelse	  af,	  hvilke	  betydninger	  det	  får	  for	  de	  frivillige	  foreningers	  ’bottom-­‐up’	  perspektiv	  også	  være	  central/væsentlig.	  Vil	  vi	  komme	  til	  at	  se	  et	  sammenstød	  mellem	  et	  ’top-­‐down’	  perspektiv	  fra	  det	  offentliges	  side	  og	  et	  ’bottom-­‐up’	  perspektivet	  fra	  de	  frivillige	  organisationers	  side?	  	  I	  relation	  hertil	  kan	  det	  være	  interessant	  at	  undersøge	  brugbarheden	  af	  vores	  model	  i	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  organisationer	  og	  kommuner.	  Kan	  det	  styrke	  samarbejdet	  mellem	  disse,	  at	  de	  afstemmer	  med	  hinanden,	  hvad	  de	  som	  institutioner	  er	  motiveret	  af,	  hvad	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der	  giver	  mening	  for	  dem	  i	  arbejdet,	  og	  hvilke	  tilgange	  de	  har	  til	  rolle-­‐	  og	  opgavefordelingen	  og	  opgaveløsningen	  i	  dette	  samarbejde?	  Det	  er	  også	  her	  vigtigt	  at	  have	  fokus	  på,	  hvad	  der	  kan	  styrke	  samarbejdet	  mellem	  disse	  parter.	  For	  et	  dårligt	  samarbejde	  kan	  resultere	  i,	  at	  det	  ikke	  lykkes	  at	  løse	  de	  opgaver,	  de	  arbejder	  sammen	  for	  at	  løse,	  hvilket	  politisk	  kan	  beskrives	  som	  ressourcespild.	  En	  undersøgelse	  af	  om	  vores	  model	  er	  brugbar	  i	  samarbejdet	  mellem	  frivillige	  organisationer	  og	  kommuner,	  vil	  sandsynligvis	  vise,	  at	  det	  kræver	  flere	  ressourcer	  at	  styrke	  dette	  samarbejde.	  Derfor	  er	  det	  væsentligt,	  at	  der	  bliver	  skabt	  fokus	  på	  dette,	  for	  at	  understrege	  vigtigheden	  i,	  at	  det	  offentlige	  bør	  investere	  i	  at	  samarbejde	  med	  frivillige	  organisationer,	  hvis	  det	  skal	  bære	  frugt.	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